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Opinnäytetyö toteutettiin Nuorisokoti Tunkki Oy:n toimeksiantona laadullisella tutkimuksella. 
Tunkki Oy tarjoaa sijaishuollon palveluita nuorisoikäisille asiakkaille, jotka ovat sijoitettu 
avohuollon tukitoimena tai ovat huostaan otettuja. Opinnäytetyön tavoitteena oli kehittää 
Tunkki Oy:n perehdytysprosessia. Opinnäytetyössä selvitettiin Tunkki Oy:n perehdytyksen ny-
kytilannetta sähköpostikyselyn avulla. Teemahaastattelulla tutkittiin perehdytyksen tarpeelli-
suutta ja siihen liittyviä vaatimuksia. Opinnäytetyöllä tavoiteltiin realistista kuvaa Tunkki 
Oy:n perehdyttämisen laadusta, tarpeellisuudesta ja mitä se vaatii koko nuorisokodin yhtei-
söltä.  
 
Opinnäytetyön teoriaperusta koostuu perehdyttämisen määrittelystä, lainsäädännöllisistä vaa-
timuksista, perehdytysprosesseista ja perehdytykseen liittyvän roolijaon esittelyyn perehdyt-
täjän ja perehdytettävän näkökulmasta, sekä osaamisen kehittämisestä. 
 
Opinnäytetyöhön kerättiin sähköpostikyselyn ja teemahaastattelun avulla aineistoa viideltä 
ohjaus- ja kasvatustyössä olevalta ohjaajalta. Sähköpostikyselyn tuloksia avattiin SWOT-ana-
lyysillä ja saatiin selville, että Tunkki Oy:ssä on osaavia esimiehiä, mutta perehdytysprosessin 
kehittämistä hankaloittavat esimiesten ja omistajien väliset ristiriitaisuudet. Teemahaastat-
telun aineisto analysoitiin sisällönanalyysi menetelmällä. 
 
Tulokset ovat hyödynnettävissä perehdytysprosessin suunnittelussa, toteuttamisessa ja arvioi-
misessa. Suunnitelmallista perehdytysprosessia vaaditaan henkilökunnan perustehtävän ja 
hoito- ja kasvatustyön kehittämiseen. Kokemusten perusteella perehdytyksen tärkeyden ym-
märtämistä tarvitaan ja sitä vaaditaan ammatillisuuden kehittämiseksi. 
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This thesis was an assignment given by Nuorisokoti Tunkki Limited. Tunkki Limited provides 
foster care services to adolescents that are placed in alternative care as a support measure of 
open care or are taken in custody. The objective of this thesis was to gather studied infor-
mation in order to develop the process of employee orientation in Nuorisokoti Tunkki Limited. 
The research method was quantitative. The main topics of this thesis were to examine the 
current situation of employee orientation in Tunkki Limited by using e-mail inquiry and find-
ing out its necessity and demands for it by using theme interviewing. The purpose was to dis-
cover a realistic view of the quality and necessity of employee orientation in Tunkki Limited 
and the requirements of it for the whole youth home organization.  
The theoretical framework of this thesis consists of the definition of orientation, legislave de-
mands, introduction procedures and division of work concerning the employee introduction 
from the instructor`s and trainee`s point of view, and also developing the know-how. 
The material of this thesis was gathered using e-mail inquiry and theme interview. Five home 
youth instructors answered the e-mail inquiry and they were theme interviewed for this the-
sis. A Strength, Weakness, Opport unity, Threat (SWOT)-analysis performed on the inquiry re-
sults indicated that there are capable managers in Tunkki Limited however the contradictions 
between the managers and the owners complicate the developing of an employee orientation 
procedure. The material of the theme interviews was analysed by retelling content analysis. 
The results can be utilised while planning, executing and evaluating the process of orienta-
tion. Systematical orientation procedures are required in order to develop the personnel`s 
basic tasks as well as the nurturing and upbringing of work. The results also indicate that un-
derstanding the importance of orientation is necessary and required in order to develop the 
professionality. 
Keywords: orientation, process of orientation, developning the know-how 
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Sosiaali- ja terveydenhuollossa työntekijöiden vaihtuvuus ja saatavuus tuovat vaikeuksia rek-
rytoida kelpoisuusehdot täyttäviä työntekijöitä. Jatkuvasti muuttuva lainsäädäntö, palvelui-
den kilpailutukset, palkkauskysymykset ja koulutusvaatimusten kiristyminen eivät suoranai-
sesti ole tekijöitä, jotka houkuttelevat uusia työntekijöitä alalle. Sijaishuollossa kipeästi kai-
vattaville ymmärtämisen, hoidollisuuden, vuorovaikutuksellisen kohtaamisen, välittämisen ja 
yhteistyön osaaville ammattilaisille on kasvava kysyntä. Lastensuojelun sijaishuollon asiak-
kaina olevien lasten, nuorten ja perheiden parissa työskentelevien hoito- ja kasvatusalan ih-
misten osaaminen ei rakennu pelkästään oppilaitoksissa. Osaamisen jalostuminen ammatil-
liseksi ja läpinäkyväksi hoitotyöksi vaatii rakenteiltaan huolellisesti suunnitellun perehdytys-
prosessin. 
Opinnäytetyön tarkoituksena on tehdä tutkimus perehdytyksen tarpeellisuudesta ja vaatimuk-
sista Tunkki Oy:n toimintaympäristössä teemahaastattelun avulla. Lisäksi tarkoituksena on 
tehdä selvitys Nuorisokoti Tunkki Oy:n perehdytyksen nykytilasta sähköpostikyselyllä. SWOT-
analyysimenetelmän avulla analysoidaan sähköpostikyselyn tuloksia ja pyritään saamaan sel-
ville työntekijöiden kokemuksia Tunkki Oy:n perehdytysprosessista. Opinnäytetyön tutkimus-
kysymyksillä kysytään mihin tarvitaan perehdytystä Nuorisokoti Tunkki Oy:ssä ja mitä vaadi-
taan onnistuneelta perehdytysprosessilta Nuorisokoti Tunkki Oy:ssä. 
Tavoitteena on, että opinnäytetyö antaa työkaluja, joilla toimeksiantaja voi rakentaa amma-
tillisen ja systemaattisen perehdytysprosessin. Tunkki Oy tulee saamaan tietoa organisaation 
perehdytyksen nykytilasta, vahvuuksista ja mahdollisista ongelmatekijöistä. Opinnäytetyöllä 
pyritään tarjoamaan Tunkki Oy:n käyttöön materiaalia perehdytyksestä, jolla voidaan paran-
taa nuorisokodin henkilöstön perehdytystä, työssä jaksamista, sitoutumista, hyvinvointia ja 
työhön integroitumista. Perehdytyksen tärkeyden ymmärtäminen voi jatkossa myös helpottaa 
uusien työntekijöiden saamista organisaation palvelukseen, vähentää työssä tapahtuvien vir-
heiden riskejä, tuoda taloudellista hyötyä sekä kehittää kokonaisvaltaisesti Tunkki Oy:n toi-
minnan laadullisuutta.  
Viitalan (2007, 170) mukaan organisaatioissa työskentelevien osaamisesta koostuu ja rakentuu 
organisaation osaamisen perusta. Österbergin (2009, 101-102) mukaan perehdytys mahdollis-
taa uusien työtehtävien oppimisen nopeasti ja se vähentää työntekijöiden tekemiä virheitä, 
lisää henkilöstön turvallisuuden tunnetta ja antaa työntekijälle miellyttävän mielikuvan orga-
nisaatiosta. 
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2 Nuorisokoti Tunkki Oy:n kuvaus 
Opinnäytetyössä kuvaillaan Nuorisokoti Tunkki Oy:n toimintaympäristöä, joka asettaa raamit 
perehdyttämisen tarpeelle ja vaatimuksille. Perehdytysprosessien tarpeellisuuden ja vaati-
musten ymmärtämisen kannalta on tärkeätä saada käsitys toimintaympäristöstä. Toimintaym-
päristön tiivistetty kuvaus mahdollistaa opinnäytetyössä käsiteltyjen teemojen ja aiheasioiden 
laajemman ymmärtämisen. Nuorisokoti Tunkki Oy sijoittuu lastensuojelun sijaishuollon palve-
luihin. Lastensuojelulain (417/2007, 49 §) mukaan sijaishuollolla tarkoitetaan huostaan ote-
tun, kiireellisesti sijoitetun tai avohuollon tukitoimena sijoitetun lapsen hoitamista ja kasvat-
tamista perhehoitona, laitoshoitona tai muulla tavoin, jotka palvelevat lapsen tarpeita. 
Opinnäytetyön toimeksiantajana toimii Tunkki Oy. Nuorisokoti Tunkki Oy on erityistason las-
tensuojelulaitos, joka sijaitsee luonnonkauniilla alueella lähellä Klaukkalan taajamaa. Tunkki 
Oy on perustettu 2018 ja se aloitti toimintansa ensin yhdellä yksiköllä. Tunkki Oy avasi kaksi 
uutta yksikköä 2019. Tunkki 1 profiloituu enemmän kriisi-, arviointi- ja vastaanottotyöskente-
lyyn seitsemällä asiakaspaikalla. Tunkki 2 ja 3 sijaitsevat yhdessä eri rakennuksessa kuin 
Tunkki 1. Näissä yksiköissä on molemmissa kuusi asiakaspaikkaa. Tunkki 2 ja 3 ovat avoimia 
yksiköitä, joissa nuorilta vaaditaan sitoutumista hoitoon. Nuorisokoti Tunkki Oy vastaa 12-17-
vuotiaiden nuorten päihteidenkäytön ja elämänhallinnan haasteisiin. Nuorisokodissa tarjotaan 
palveluita nuorille, jotka ovat sijoitettu avohuollon tukitoimena tai ovat huostaan otettuja. 
Nuorisokodin henkilöstö täyttää lastensuojelulain, sosiaalihuollon ammatillisen henkilöstön 
sekä valvontaohjelmien säädösten vaatimukset. Työnantaja tarkastaa aina henkilöstön am-
mattipätevyyden sosiaalihuollon suosikkirekisteristä. Yksiköiden henkilöstömäärä on mitoituk-
seltaan 1,3 ja sen mukainen henkilöstömäärä työskentelee työvuoroissa. Tunkki Oy:n henki-
löstörakenne koostuu opinnäytetyötä tehdessä 25 vakituisesta työntekijästä. Nuorisokodissa 
työskenteleviä ammattiryhmiä ovat sosionomi, sairaanhoitaja, psykiatrinen sairaanhoitaja, 
psykoterapeutti, toimintaterapeutti, nuoriso- ja vapaa-ajanohjaaja, lasten ja nuorten erityis-
ohjaaja, nuoriso- ja yhteisöohjaaja, lähihoitaja, fysioterapeutti ja yhteisöpedagogi. (Tunkin 
omavalvontasuunnitelma 2018.) Seuraavaksi kuvaillaan Nuorisokoti Tunkin yksiköiden luonne, 
moniammatillisen työyhteisön rakenne, toiminnan arvot ja periaatteet sekä lyhyesti työmene-
telmät. 
2.1 Toiminnan arvot ja periaatteet 
Tunkki Oy noudattaa asiakkaiden kohtaamisissa ja ohjaustyössä sosiaalisen konstruktion ihmis-
käsitystä. Sosiaalisen konstruktion ihmiskäsityksen mukaan sosiaalistuminen ja elämänhallin-
nan kohentuminen tapahtuvat sosiaalisessa kontekstissa, jossa nuoret rakentavat mielissään 
positiivisten ja korjaavien kohtaamisten kautta tapahtuvaa muutosta. (Tunkki Nuorisokodin 
omavalvontasuunnitelma 2018.)  Arjen hoito- ja kasvatustyö on ajan, paikan, huomion ja huo-
lenpidon antamista nuorille. Nuorisokodissa pyritään parantamaan nuorten elämänlaatua ja 
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arvostetaan tulkinnanvaraisuutta ja moninaisuutta. Nuorisokodin nuoret ovat oman elämänsä 
asiantuntijoita ja heidän omat tarpeensa ovat nuorisokodin työskentelyn lähtökohta. Tunkki 
Oy:n toiminnan arvot ovat vastuullisuus, luottamus, osallisuus, vastavuoroisuus, huolenpito, 
luovuus ja tuloksellisuus. (Tunkki Nuorisokodin omavalvontasuunnitelma 2018.) 
Tunkki Oy:ssä työskenteleminen sisältyy kokonaisuudessaan sosiaalipedagogiseen viitekehyk-
seen. Sosiaalipedagogisessa viitekehyksessä painopisteitä ovat yhteiskunnallisen kasvun tuke-
minen ja erityinen kasvatuksellinen tuki. Molempien painopisteiden tarkoituksena on nuoren 
ohjaaminen ja tukeminen yhteiskuntakelpoiseksi kansalaiseksi. Sosiaalipedagogiikka on kiin-
nostunut niistä prosesseista, joissa nuori kasvaa yhteiskunnalliseksi jäseneksi saavuttaen sosi-
aalista osallisuutta. Tavoitteena ei ole pelkästään sopeuttaa nuorta yhteiskuntaan. Sosiaalipe-
dagogisen viitekehyksen kautta tuetaan nuoren prosesseja kasvussa kohti aktiivista ja kriit-
tistä kansalaisuutta. Kasvatuksellisen ulottuvuuden avulla nähdään sosiaalisten suhteiden ke-
hittyminen ja nuoren kasvaminen yhteiskunnan jäseneksi. Sosiaalinen ulottuvuus määritellään 
nuoren suhteilla muihin ihmisiin ja yhteiskuntaan. (Nivala 2007, 78-79.) 
Sosiaalipedagogisessa työskentelyssä ohjaajat ovat sosiokulttuurisia innostajia. Sosiokulttuuri-
sessa innostamisessa käytettävät menetelmät eivät välttämättä ole olennaisia vaan innostami-
sessa houkutellaan nuoria vuorovaikutukseen muiden ihmisten kanssa (Kurki 2006, 155). Sosio-
kulttuurisen innostajan rooli on olla motivoiva ja tukeva. Tarkoituksena on ohjata nuoria toi-
mintaan, jonka he kokevat itselleen tärkeäksi. Tällä tavalla nuoret motivoidaan tekemään sitä 
mikä on heidän elämän kannalta järkevää ja tärkeää. (Kurki 2006, 153.)  
2.2 Työmenetelmät 
Nuorisokodin nuorille keskeistä on luoda turvallinen ja strukturoitu arki, jossa on selkeät ja 
johdonmukaiset toimintamallit ja rajat. Nuoret asuvat nuorisokodin yksiköissä, joten turvalli-
sen ja sujuvan arjen rakentaminen nuorten kanssa kuuluu jokaisen yksikön ohjaajan perustyö-
hön. Hoito- ja kasvatussuunnitelmaan kirjattujen yksilöllisten tavoitteiden asettaminen, to-
teuttaminen, seuranta ja arviointi toimivat hoitavan kasvatustyön perustana. Hoito- ja kasva-
tustyössä tehdään tiivistä yhteistyötä nuoren vanhempien, sosiaalityöntekijän, opettajien, 
jälkihoidon työntekijöiden ja terapeuttien kanssa. Nuorisokodin tukena on kuntouttava ja it-
senäistymistä tukeva näkökulma. (Ranta 2019.) 
Nuorisokodin tärkeimpänä työmuotona on omaohjaajatyö. Omaohjaajatyö on nuoren rinnalla 
olemista ja kulkemista. Työskentelymallin tarkoituksena on luoda nuorelle korvaava hoito ja 
kasvatus. Työskentelymalli mahdollistaa henkilökohtaisen tunnesuhteen muodostumisen aikui-
sen ja nuoren välille. Omaohjaajasuhteessa nuoren on mahdollista käydä läpi tunnekokemuk-
sia turvallisesti ja saada omaohjaajalta lohdutusta, huolenpitoa ja luotettavuutta. Monille 
nuorille omaohjaajat voivat toimia myös samaistumisen mallina ja omaohjaajien tehtävänä on 
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olla ikään kuin peilinä nuorille omassa kasvussa. Omaohjaaja, joka ymmärtää nuorta, hyväk-
syy, on hyvätahtoinen ja positiivinen, kiinnittää nuoren itseensä läheiseen suhteeseen. (Ky-
rönseppä & Rautiainen 1993, 101-103.) 
Tunkki Oy:ssä kasvatus- ja kuntoutustyö perustuu sosiaalipedagogiseen kasvatuskäytäntöön, 
jossa luottamussuhteiden rakentamisen välineinä käytetään yhteisöllistä kasvatusta. Nuoriso-
kodissa nuoret saavat aitoja mahdollisuuksia osallisuuteen ja vaikuttaa koko yhteisön toimin-
taan ja kehittämiseen. Toiminnan reunaehdot ovat tiukat ja yhteisössä ei hyväksytä minkään-
laista rikollista, väkivaltaisuuteen ja epäsosiaaliseen toimintaan liittyviä päätöksiä. Yhteisölli-
nen kasvatusmalli toimii nuorisokodin arkea ohjaavana tekijänä, mutta nuorisokodissa ymmär-
retään ja huomioidaan myös nuoren yksilöllinen kasvaminen ja kuntoutuminen. (Tunkin oma-
valvontasuunnitelma 2018.) Nuorisokoti Tunkki Oy:ssä muita käytettäviä menetelmiä ovat 
päihderyhmä, itsenäistyvien nuorten ryhmä, liikuntapedagoginen malli ja Tunkilla on oma 
kioski. Kioskitoimintaan nuoret valmistavat myytävää ja harjoittelevat asiakaskohtaamista, 
sosiaalisia tilanteita sekä työelämän roolien hallitsemista.   
3 Opinnäytetyön teoriaperusta 
Opinnäytetyön teoriaperustassa käsitellään perehdytyksen määrittelyä, perehdytykseen liitty-
vää lainsäädäntöä, perehdytysprosessin rakennetta, perehdytyksen roolijakoa ja perehdytyk-
seen kytkeytyvää aikaisempaa tutkimusta, sekä osaamisen kehittämistä. 
3.1 Perehdytyksen määrittely 
Perehdyttämisellä tarkoitetaan kohdeorganisaation järjestämiä tukitoimenpiteitä, joiden 
avulla uusi työntekijä tai organisaatiossa uutta työtä opetteleva saa tilaisuuden ja mahdolli-
suuden oppia uuden työtehtävän, tutustua työyhteisöön ja organisaatioon sekä kykenee suo-
riutumaan työtehtävistä mahdollisimman nopeasti itsenäisesti. Laajemmin tarkasteltuna pe-
rehdyttäminen on koko työyhteisön ja organisaation kehittämistyötä. (Kupias & Peltola 2009, 
19.) Perehdyttämisen perustehtävänä on saada uudesta työntekijästä mahdollisimman nope-
asti ammattilainen työtehtäviin, jolloin hänestä tulee tuottava jäsen organisaatiolle. Epäon-
nistunut perehdyttäminen tekee työntekijän epävarmaksi omasta osaamisesta. (Hokkanen, 
Mäkelä & Taatila 2008, 62.) Lepistön (2004, 56) mukaan perehdytys on organisaation tarjoama 
koulutus- ja oppimistapahtuma. Tapahtuman tarkoituksena on, että työntekijälle rakentuu 
ymmärrys työtehtävistä selviämiseen. 
Organisaation tulee järjestää perehdyttäminen kaikille uusille työntekijöille, olivatpa nämä 
sitten työharjoittelijoita, sijaistyövoimaa tai kausityöntekijöitä. Työntekijät, jotka ovat olleet 
opiskelemassa, pitkällä sairauslomalla tai ulkomaan komennuksella ovat oikeutettuja pereh-
dytykseen palatessaan takaisin työhön. (Österberg 2015, 8.) Perehdyttäminen voidaan jakaa 
  10 
 
 
kahteen erilaiseen tasoon. Työnopastamisessa perehdytettävä omaksuu omat työtehtävänsä, 
toimintaympäristön turvallisuusohjeet sekä työhön liittyvät vastuualueet. Toisessa tasossa 
työntekijä perehdytetään organisaatioon ja koko työyhteisöön. (Kangas & Hämäläinen 2008, 
2.) Viitalan (2007, 189-190) mukaan perehdyttämisen perusta muodostuu työhönopastuksesta. 
Toisekseen työntekijä tutustetaan organisaation toimintaan, henkilökuntaan ja organisaation 
käytänteisiin. Viitala nostaa esiin myös esiin työsuhdetta määrittelevät säädökset. 
Onnistunut perehdytys mahdollistaa uusien asioiden ja taitojen oppimista, sekä niiden sovel-
taminen osaamisen kehittymistä. Perehdytysprosesseissa myös organisaatio on muutoksessa, 
koska uusien työntekijöiden mukana tulee aina uutta tietoa ja taitoa. Ammatillisesti toimiva 
perehdytys mahdollistaa kehittävän vuorovaikutuksen syntymisen työntekijän ja organisaation 
välille. Kehittävä vuorovaikutus voi muokata toimintatapoja organisaatiossa, mutta ne eivät 
muokkaannu hetkessä. Toimintatapojen muokkaantumiseen tarvitaan aina ajallisesti pidempi 
toimintajakso ja oikea resursointi.  Perehdytyksessä on lopulta kyse siitä, että työntekijä ja 
organisaatio löytävät yhteisen ymmärryksen ja toimintatavat yhdessä työskentelyyn ja toimi-
miseen. (Eklund 2018, 25-26.)  
Ammatillisella perehdyttämisellä on suuri vaikutus organisaation sisäiseen toimintaan ja työn-
tekijän asettumiseen organisaatioon. Monet organisaatiot voivat perehdytyksessä käyttää 
mentorointia, joka voi helpottaa asetettujen tavoitteiden saavuttamista. Mentorointi on kelpo 
työmenetelmä silloin, kun organisaatio ymmärtää sisällyttää oppimisen osaksi toimintakult-
tuuria. Organisaatioissa tulee osata antaa arvostus jo entuudestaan olemassa olevalle osaa-
mispääomalle ja pohtia millä keinoin perehdytettävät saadaan osaksi organisaation toiminta-
kulttuuria. (Juusela, Lillia & Rinne 2000, 9.) Kupiaksen & Peltolan (2009, 19) mukaan onnistu-
nut perehdytysprosessi kykenee huomioimaan uuden työntekijän aikaisemman osaamisen. 
Osaava organisaatio pyrkii myös käyttämään hyödyksi uuden työntekijän taitoja jo perehdy-
tysprosessissa. Uuden työntekijöiden osaamisen tunnistaminen hyödyttää koko organisaatiota, 
työryhmää ja tulokasta itseään.  
3.2 Lainsäädäntö 
Työnantajalla on vastuullinen rooli perehdyttämisessä. Perehdyttämistä säädellään erityisesti 
työsopimuslaissa, työturvallisuuslaissa ja laissa yhteistoiminnasta yrityksissä. Työlainsäädäntö 
on niin sanotusti pakottavaa oikeutta. Työnantajaa velvoittavien säädösten alle kuuluvat pe-
rehdyttämiseen ja kouluttamiseen kuuluvat vaatimukset ja ohjeistukset. Työlainsäädännössä 
lähdetään siitä, että yritykset noudattavat sitä ja se on yrityksille määritelty vähimmäisvaati-
mus. Yritysten vähimmäisvaatimuksia täydentävät työehtosopimukset. Yrityksille laaditun 
lainsäädännön avulla pyritään luomaan henkilöstölle turvallisuuden tunnetta. Lainsäädännön 
avulla turvataan luottamuksen syntyminen yrityksiin ja se mahdollistaa työntekijän fokusoitu-
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misen uusien työtehtävien oppimiseen ja kehittämiseen. Ammattimaisesti järjestetty pereh-
dytysprosessi mahdollistaa yritysten strategisen valinnan toteuttamisen ja luo yrityksille mai-
netta työnantajana. (Kupias & Peltola 2009, 20-21.) 
Työsopimuslain (L 26.1.2001/55) mukaan ”Työnantajan on kaikin puolin edistettävä suhtei-
taan työntekijöihin samoin kuin työntekijöiden keskinäisiä suhteita. Työnantajan on huoleh-
dittava siitä, että työntekijä voi suoriutua työstään myös yrityksen toimintaa, tehtävää työtä 
tai työmenetelmiä muutettaessa tai kehitettäessä. Työnantajan on pyrittävä edistämään 
työntekijän mahdollisuuksia kehittyä kykyjensä mukaan työurallaan etenemiseksi.” 
Työturvallisuuslain (L 23.8.2002/738) mukaan ”Työnantajan on annettava työntekijälle riittä-
vät tiedot työpaikan haitta- ja vaaratekijöistä sekä huolehdittava siitä, että työntekijän am-
matillinen osaaminen ja työkokemus huomioon ottaen: 
1. työntekijä perehdytetään riittävästi työhön, työpaikan työolosuhteisiin, työ- 
ja tuotantomenetelmiin, työssä käytettäviin työvälineisiin ja niiden oikeaan 
käyttöön sekä turvallisiin työtapoihin erityisesti ennen uuden työn tai tehtävän 
aloittamista tai työtehtävien muuttuessa sekä ennen uusien työvälineiden ja 
työ- tai tuotantomenetelmien käyttöön ottamista; 
2. työntekijälle annetaan opetusta ja ohjausta työn haittojen ja vaarojen estä-
miseksi sekä työstä aiheutuvan turvallisuutta tai terveyttä uhkaavan haitan tai 
vaaran välttämiseksi; 
3. työntekijälle annetaan opetusta ja ohjausta säätö-, puhdistus-, huolto- ja 
korjaustöiden sekä häiriö- ja poikkeustilanteiden varalta ja 
4. työntekijälle annettua opetusta ja ohjausta täydennetään tarvittaessa.” 
Laki yhteistoiminnasta yrityksissä (L 30.3.2007/334) mukaan ”Yhteistoimintaneuvotteluissa on 
käsiteltävä 2) työhön tulijalle työpaikkaan ja yritykseen perehtymiseksi annettavat tarpeelli-
set tiedot.” 
3.3 Perehdytysprosessi 
Perehdytysprosessin suunnitteluun osallistutetaan vastaavan työntekijän lisäksi mahdollisim-
man monta työntekijää. Tämä mahdollistaa erilaisten näkökulmien esille tulemisen ja helpot-
taa yhtenäisen mielikuvan muodostamista koko prosessista. Perehdytysprosessin suunnittelu-
vaiheessa asetetaan toiminnalle tavoitteet. Perehdytysprosessin etenemistä seurataan jatku-
valla arvioinnilla. Jatkuvalla arvioinnilla voidaan tarkastella tavoitteita ja edetä niitä kohti. 
Erilaisten näkökulmien keräämisen jälkeen prosessi pyritään saamaan käytäntöön toimivaksi 
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perehdytysohjelman tai suunnitelman muodossa. Valitaanpa suunnitelman muodoksi mikä ta-
hansa, niin perehdytykselle asetetut tarpeet ja vaatimukset nousevat esiin. Perehdytysproses-
sia suunnittelevien on tärkeätä muistaa, että perehdytysprosessi itsessään tarjoaa uudelle 
työntekijälle välittömästi mielikuvan organisaatiosta.  (Eklund 2018, 74-75; Ahokas & Mäkeläi-
nen 2013.)  
Perehdytysprosessin onnistumiseksi vaaditaan johdonmukaisuutta ja suunnitelmallisuutta koko 
organisaation toiminnassa, henkilökunnan kehittämisen johtamisessa ja perehdyttämisessä. 
Organisaation henkilöstöpolitiikka on perehdyttämisen lähtökohta. Henkilöstöpolitiikalla mää-
ritellään olemassa olevan osaamisen nykytilanne, millaista uutta työvoimaa organisaatio tar-
vitsee, minkä verran käytetään sijaistyövoimaa ja millä tavoin järjestetään perehdyttäminen. 
(Kupias & Peltola 2009, 43.) 
Perehdytysprosessi kannattaa suunnitella kerralla huolellisesti ja sen käyttäminen helpottuu 
jatkossa huomattavasti. Perehdytysprosessien luonteeseen kuuluu kuitenkin se, että niitä jou-
dutaan ajan ja tarpeiden muuttuessa päivittämään. Organisaation henkilöstöasiantuntija tai 
johtaja useimmiten laatii organisaation esittelyn ja yksikön esimiehen vastuulla on perehdyt-
täminen työyhteisöön, työtehtäviin ja niihin liittyvään vastuuseen. Perehdytysprosessissa voi-
vat olla mukana organisaation muutkin työntekijät, jotka esimies on siihen määrännyt ja oh-
jeistanut. Organisaation suunnittelema perehdytysohjelma toimii nimetyn perehdyttäjän 
muistin tukena. (Joki 2018, 114.) 
Perehdytyssuunnitelman laadinnassa organisaation tulee määrittää perehdytettävälle oppimis-
suunnitelmat ja tavoitteet, jotka määrittävät prosessiin vaadittavat aikataululliset resurssit, 
läpikäytävät asiat, mahdolliset apuvälineet esim. kirjallinen perehdytysmateriaali ja perehdy-
tyksen vastuuhenkilöt (Kangas & Hämäläinen 2007, 6). Viitalan (2015, 194) mukaan perehdy-
tyksen hyödyllisyys tulee sen kautta, että se kestää kauemmin kuin ensimmäisen työpäivän. 
Uusi työntekijä ei kykene omaksumaan runsasta informaatiota yhden päivän aikana. 
3.3.1 Perehdytysprosessi rakenteena 
Perehdytysprosesseista on olemassa erilaisia kuvioita ja kaavioita. Perehdytysprosessi on kui-
tenkin järkevää jakaa pienempiin osioihin, koska se auttaa hahmottamaan koko prosessin 
suunnittelua ja sisältöä. Kokonaisuuden jakaminen pienempiin osa-alueisiin auttaa kokonai-
suuden hallitsemisessa ja tehtävien jakamisessa. Perehdytysprosessin jakaminen pienempiin 
osa-alueisiin (Kuviossa 1) helpottaa prosessin tavoitteiden asettamisessa ja helpottaa proses-
sin seurantaa ja sen toteutumista. (Eklund 2018, 91.)  
 




Kuvio: 1 Perehdytysprosessi jaettuna kuuteen osa-alueeseen (Eklund 2018, 92.) 
Kupiaksen & Peltolan (2009, 102) mukaan perehdytysprosessi käynnistyy jo ennen rekrytoinnin 
aloittamista. Organisaatiossa tehdään tällöin uuden työtehtävän osaamisen ja vaatimusten ar-
viointi. Organisaatioon etsittävän henkilön rekrytointivaiheen on käynnistänyt uuden tehtävän 
tai vastuualueen täyttämisen tarve (Eklund 2018, 93). Varsinaisen työtehtävän määrittämistä 
ohjailee organisaatio. Organisaatiossa vallitsevat tavoitteet, visiot ja arvot antavat suunnan 
tarvittaville työtehtäville. Työtehtävien määrittelyssä avataan, minkä vuoksi työtehtävä on 
avoinna ja mitä jäisi tekemättä, mikäli sitä ei täytetä. Määrittelyssä on huomioitava työtehtä-
vien keskeinen sisältö ja millä tavoin työtehtävät ovat yhteydessä muuhun organisaatioon. Or-
ganisaation kannalta on järkevää, että työtehtävät vievät eteenpäin organisaatiossa valittuja 
strategioita. (Kjelin & Kuusisto 2003, 74-81.) 
Organisaation henkilöstöhankinta eli rekrytointi käsittää toiminnot, joilla organisaatioon han-
kitaan avoinna oleviin työtehtäviin oikeat työntekijät. Uusien työntekijöiden hankinta on or-
ganisaatiolle mittava investointi, jonka vaikuttavuus voi olla kauaskantoinen. Hyvin hoidettu 
ja suunniteltu rekrytointi parantaa organisaation kehitysmahdollisuuksia ja parhaimmillaan 
parantaa organisaation tarjoaman palvelun laatua. (Viitala 2015, 98.) 
Rekrytointivaiheessa uusi työnhakija ja organisaation rekrytointivastaava keskustelevat orga-
nisaatiossa täytettäväksi tulleesta tehtävästä ensimmäistä kertaa.  Haastattelutilaisuuksissa 
organisaatio pääsee selville työntekijöiden osaamisesta, voimavaroista ja mielipiteistä. Työn-
tekijä puolestaan saa kokonaisvaltaisen kuvan siitä, minkälaisia odotuksia organisaatiolla on 
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alustavasti keskusteltuihin odotuksiin ja vaatimuksiin, mikäli työnhakija valitaan työtehtäviin. 
Todennäköistä on, että työnhakija ei välttämättä muista enää kaikkia rekrytointivaiheessa 
käytyjä keskusteluja. Organisaation tarpeet ovat voineet vaihtua ja niitä on tarpeen tarkastaa 
uudelleen perehdytettävään tutustuttaessa. (Kupias & Peltola 2009, 102-103; Eklund 2018, 
93-94.) 
Uuden työntekijän vastaanottaminen on merkittävä työntekijän kokeman ensivaikutelman 
vuoksi. Yleisesti ottaen hyvällä ensivaikutelmalla on pitkät vaikutukset, kun taas huonoa ensi-
vaikutelmaa on mahdotonta saada korjattua. Työntekijän kannalta on tärkeätä saada tunne, 
että organisaatio on odottanut häntä ja toivottaa tervetulleeksi. Organisaatioiden kannattaa 
satsata vastaanottamiseen ja tulevan esimiehen läsnäolo on merkityksellistä. (Kupias & Pel-
tola 2009, 103-104.) 
Organisaatioissa yleensä ensimmäisen päivän protokollaan kuuluu työavainten antaminen 
työntekijälle, kulkuluvat ja kaikki muut tärkeät työn aloittamista helpottavat ja tukevat väli-
neet. Ensimmäisenä päivänä nimetty perehdyttyjä esittelee työympäristön, tulevat uudet työ-
kaverit ja organisaation. Tärkeätä on käydä läpi jo tässä vaiheessa työntekijän tulevia työteh-
täviä. (Kupias & Peltola 2009, 105.) Uudelle työntekijälle selvitetään varsinaiset työtehtävät, 
mitkä asiat kuuluvat hänen vastuualueelle, mitkä ovat ne tavoitteet, jotka on asetettu hänen 
työpanokselle, minkälaista oma-aloitteellisuutta odotetaan, mitkä ovat työntekijän omat ta-
voitteet ja missä suhteessa ne ovat organisaation tavoitteisiin nähden. (Eklund 2018, 94-95.) 
Työntekijän näkökulmasta ensimmäisen päivän merkitys on merkittävä, sillä työntekijä luo 
mielikuvia ja yrityskuvaa organisaatiosta. Perehdyttämisen ensimmäisenä päivänä esim. työti-
lat, puhelimet, tietokoneet ja työskentelyvälineet täytyy olla kunnossa (Hokkanen, Mäkelä & 
Taatila 2008, 65.) 
Ensimmäisen viikon aikana työntekijälle selviää kokonaiskäsitys tulevista työtehtävistä, orga-
nisaatiosta ja työyhteisön käytänteistä. Ensimmäisen työviikon aikana käydään oman esimie-
hen kanssa keskustelu työtehtävien tavoitteista, mitä työntekijältä odotetaan, vastuualueista 
ja palautekeskustelu. Perehdytysprosessin suunnittelun kannalta ensimmäinen viikko on mer-
kityksellinen ja työntekijän kokemukset sekä kehittyminen tulee arvioida. (Kupias & Peltola 
2009, 105-106.) Palautekeskustelussa annetaan palautetta niin uudelle työntekijälle kuin pe-
rehdytyksen järjestäjälle. (Hokkanen, Mäkelä & Taatila 2008, 65-66.) 
Ensimmäisen kuukauden tavoitteena on, että työntekijä olisi saavuttanut tason, jossa hän on 
osa tuottavaa työvoimaa. Ideaalitilanne on, että ensimmäisen kuukauden aikana työntekijä 
rohkaistuu jo tuomaan omia ajatuksia, mielipiteitä ja ideoita esiin työtehtävien kehittämisen 
näkökulmasta. Molemminpuolisen kehittävän palautteen antaminen lisää työyhteisössä uuden 
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työntekijän, esimiehen ja muun työyhteisön halukkuutta kehittää työtä. Ensimmäisen kuukau-
den jälkeen työntekijälle itselleen siirtyy jo enemmän vastuuta omasta perehtymisestä. Ny-
kyisin käytettävä koeaika on kuusi kuukautta. (Kupias & Peltola 2009, 106-107, 109.) 
Perehdytysjakson ajallinen vaatimus on riippuvainen työsuhteen pituudesta, aikaisemmasta 
koulutuksesta, työkokemuksesta ja henkilön osaamisesta (Kauhanen 2010, 92). Jokaisen uu-
den työntekijän vahvuuksien tunnistaminen ja hyödyntäminen ovat hyödyksi organisaatiolle ja 
työntekijälle itselle. Työyhteisöt toimivat parhaiten silloin kun jokainen yhteisön jäsen voi 
hyödyntää omia vahvuuksia ja taitoja, jotka sopivat työtehtäviin. Uuden työntekijän saama 
vastuu ja onnistuminen työtehtävissä vahvistaa ammatillista kompetenssia. Työtehtäviin liit-
tyvien vastuualueiden huolellinen keskusteleminen työntekijän kanssa edesauttaa työtehtä-
vistä suoriutumista ja estää pettymykset puolin ja toisin. (Eklund 2018, 95.) 
Työtehtävään opastaminen on käytännöllisistä perehdyttämistä, jossa käydään läpi työtehtä-
vien onnistumiseksi vaadittavat tekniset taidot, säännöt, ja organisaatiossa olevat toimintata-
vat. Näillä ohjeistuksilla uuden työntekijän on mahdollista päästä tekemään varsinaista työtä. 
Työntekijälle opastetaan työssä tarvittavien laitteiden oikeanlainen käyttötapa, työhön liitty-
vät turvallisuusmääräykset ja mitkä ovat työssä vaadittavat hallinnolliset taidot. Työntekijää 
ohjeistetaan myös olemaan yhteydessä perehdyttäjään, mikäli eteen tulee tehtäviä, joista 
työntekijä on epävarma. Opastettava työntekijä pidetään koko prosessin ajan aktiivisena osal-
listujana, koska aikaisempi kokemus, tiedot ja taidot toimivat perustana uuden oppimiselle.  
Opastettavaa ohjataan käymällä organisaation eri toimipisteissä, tutustutetaan uusiin ihmi-
siin, keskustellaan ja opetellaan käytännössä uusia työtehtäviä. Työelämätaitojen läpikäymi-
sen myötä työntekijä oppii hahmottamaan mitkä työtehtävät hänelle oikeasti kuuluvat ja min-
kälaista vuorovaikutuksen osaamista häneltä odotetaan. (Eklund 2018, 96-98; Penttinen & 
Mäntynen 2009, 4.) 
Perehdytyksessä pyritään välittämään työntekijälle tieto siitä, mikä merkitys hänen tekemäl-
lään työllä on organisaatiolle. Työntekijän sitoutumiseen ja motivaation kehittymiseen vaikut-
taa erityisesti työntekijän oma kokemus työnteon merkityksellisyydestä. (Eklund 2018, 101.) 
Perehdytysprosessi antaa myös organisaatiolle mahdollisuuden saada toiminta läpinäkyväksi. 
Organisaatio voi pyytää perehdytettävältä arvokasta palautetta, jolloin työyhteisö saa mah-
dollisuuden kehittää toimintatapaa. (Kupias & Peltola 2009, 78.) 
Perehdytysprosessissa käydään läpi huolella myös verkostot, joiden kanssa uusi työntekijä on 
tekemisissä. Perehdyttäjä tutustuttaa työntekijän työkavereihin, työyhteisöön sekä esimie-
heen. Myös muut tiimit ja osastot olisi hyvä tulla tutuiksi, mikäli työntekijä tarvitsee synergia-
etua ja apua. Perehdytysprosessiin kuuluu myös muun työyhteisön valmistaminen uuden työn-
tekijän saapumiseen. Muun työryhmän vastaanotolla on uudelle työntekijälle iso merkitys ja 
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helpottaa perehdytyksen sujumista sekä asettumista työtehtäviin ja organisaatioon. Työanta-
jan velvollisuutena on perehdytysprosessin aikana vahvistaa työntekijän suhteita muihin työn-
tekijöihin. Tällä tavoin vahvistetaan uuden työntekijän ryhmäytymistä uuteen työyhteisöön ja 
vahvistetaan kaikkien vuorovaikutusta. (Eklund 2018, 104-107.) 
Perehdytysprosessin suunnittelussa määritellään myös ne keinot ja tavat, joilla seurataan pe-
rehdytysprosessin onnistumista. Tällä tavoin voidaan varmistua siitä, että voidaan saavuttaa 
perehdytyksessä ne tavoitteet, jotka sille ollaan asetettu. Perehdytysprosessien jatkuva seu-
raaminen ja arvioiminen auttavat jatkossa myös organisaatiota kehittämään omaa perehdytys-
prosessia. Monissa organisaatioissa on käytössä perehdytyskeskustelut, joissa lähiesimies ja 
työntekijä käyvät palautekeskusteluita perehdytyksestä ja työntekijän kehittymisestä. (Ek-
lund 2018, 109-110.) 
Onnistunut perehdytysprosessi vaatii huolellisen arvioimisen rekrytoitavan työntekijän tar-
peellisuudesta. Rekrytointiprosessin käynnistäminen käynnistää myös perehdytysprosessin. 
Laadukkaalle perehdytysprosessille on tarpeellista suunnitella huolellinen perehdytysprosessi, 
jossa on nimetty vastuuhenkilö, perehdytettävä sisältö on huolellisesti mietitty ja perehdytyk-
seen kuuluva aika on huomioitu resursoinnissa. Perehdytysprosessille on tarpeellista laatia ra-
kenteet, jotka antavat uudelle työntekijälle mahdollisuuksia oppimisprosessiin. Onnistuneessa 
prosessissa organisaatio kykenee huomioimaan perehdytettävän aiemman osaamisen ja on 
avoin ottamaan kehittävää palautetta vastaan. Onnistunut perehdytysprosessi on tarpeellinen 
organisaatiosta välittyvän mielikuvan vahvistamiseksi ja perehdytettävän sitouttamiseksi or-
ganisaatioon motivoituneena ja hyvinvoivana työntekijänä. (Kupias & Peltola 2009. 102-109.) 
Perehdytyksen vaiheet ovat (Kuvio 2) koostettuna.  
 




Kuvio: 2 Perehdytyksen vaiheet (Kupias & Peltola 2009, 102-109.) 
3.3.2 Perehdyttäjän vastuu 
Perehdyttäjän vastuulla on uuden työntekijän ohjaaminen ja työhön opastaminen. Organisaa-
tioissa olevat esimiehet kantavat vastuuta perehdytyksen kokonaisvaltaisesta toteutumisesta, 
mutta perehdyttäjäksi voidaan nimetä organisaatiosta joku muukin henkilö. Organisaatioissa 
valitaan usein perehdyttäjäksi pitkän kokemuksen omaava työntekijä, joka on innostunut 
omasta työstä. Perehdytystä voi toteuttaa perehdytyskoulutuksen saanut työtoveri, toinen 
esimies tai organisaation ulkopuolinen henkilö. Uutta työntekijää voi olla perehdyttämässä 
myös useampi henkilö. (Eklund 2018, 140-141.) Nimetyn perehdyttäjän täytyy osata ja hallita 
työtehtävä. Perehdyttäjällä olisi hyvä olla ymmärrystä perehdytettävää kohtaan ja taito hal-
lita erilaisia opettamistilanteita ja oppimisprosesseja. Perehdyttäjän tulee laatia perehdytet-
tävälle tavoitteet ja arvioida niiden etenemistä yhdessä perehdytettävän kanssa. (Eräsalo 
2011, 66-67.) 
Perehdytyksen yksi tavoitteista on, että perehdytettävä ei tarvitse enää perehdyttäjää. Pyrki-
myksenä on, että työntekijöiden välinen suhde muuttuu kollegasuhteeksi (Kupias & Peltola 
2009, 139-140).  Perehdyttäjältä odotetaan innostuneisuutta ja aitoa halua toimia työtehtä-
vien perehdyttäjänä. Perehdyttäjän oma vuorovaikutus ja asenne perehdyttämisprosessiin 
vaikuttaa perehdytettävän innostukseen ja motivaatioon. Perehdyttämisroolin sisäistänyt 
työntekijä ymmärtää onnistuneen perehdyttämisen merkityksen ja on valmis tekemään töitä 
sen eteen, että uusi työntekijä kokee itsensä arvostetuksi ja tervetulleeksi organisaatioon. 
Toisinaan perehdyttäjää voi vaivata kiinnostuksen puute ja ymmärrys perehdytyksen tärkey-
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merkityksellisyydestä ja sen arvosta organisaatiolle. Organisaation vastuulla on huolehtia, 
että nimetyt perehdyttäjät saavat riittävästi aikaa perehdytysprosessille ja koulutuksen sitä 
varten. Organisaation osoittama kunnioitus ja arvostus perehdytystä kohtaan nostaa perehdyt-
täjän roolin omaksumista. (Eklund 2018, 142-143.) 
Perehdyttämisen tehtävänä on tuoda uudelle työntekijälle tuen ja turvallisuuden kokemuksia. 
Uusi työntekijä on työsuhteen alussa muutostilanteessa, jossa kaikenlaiset tunnekokemukset 
ovat mahdollisia. Tämä on perehdyttäjän ymmärrettävä. Valtavat muutokset perehdytettävän 
elämässä vaikuttavat myös työpaikan ulkopuoliseen elämään ja saattavat nostaa psyykkistä 
kuormitustilaa korkeaksi. 
3.3.3 Perehdytettävän vastuu 
Perehdytettävä on perehdytysprosessissa oppiakseen uutta. Perehdytettävä saa prosessissa 
aikaisemman opitun tiedon lisäksi uusia valmiuksia, taitoja ja ajattelussa tapahtuu muutoksia. 
Perehdytettävän omalla innostuksella ja motivaatiolla on merkittävä rooli perehdytyksen on-
nistumiselle. (Kangas & Hämäläinen 2007, 29.) Eklundin (2018, 164-165) mukaan perehdytyk-
sestä siirtyy vastuuta perehdytetylle sen jälkeen, kun työnantaja on käynyt läpi perehdytys-
prosessin työntekijän kanssa. Tällöin uudella työntekijällä on vastuuta oman ammatillisen 
kompetenssin kehittämisestä ja ylläpidosta. Työnantaja odottaa työntekijältä erilaisia työelä-
mätaitoja, vuorovaikutustaitoja ja kykyjä johtaa omaa toimintaansa. Itsensä johtamisella 
työntekijä ottaa vastuuta itsensä tuntemisesta ja kykenee huolehtimaan henkilökohtaisesta 
hyvinvoinnista. Itsensä johtamisesta vastuuta kantava työntekijä hallitsee ajankäytännölliset 
taidot, kykenee organisoimaan työtä ja omaa tunnetaidot.  Työntekijän eduksi katsotaan 
myös omien mielipiteiden, kehittämistarpeiden ja oma-aloitteellisuuden esiin tuominen. Vas-
tuullisen työntekijän on kyettävä ymmärtämään näiden taitojen omaksuminen ja kehittämi-
nen itsessään.  
3.4 Osaamisen kehittäminen 
Organisaatioissa esimiehet paneutuvat niihin osaamisen osa-alueisiin, jotka tukevat organisaa-
tion perustoimintaa. Osaaminen, tuotteet ja palvelut ovat organisaation perustoimintaa. Pe-
rustoiminnan ollessa selvillä organisaatioissa voidaan pohtia osaamisen kehittämisestä. Osaa-
misen osa-alueille määritellään tavoitteet ja kartoitetaan henkilöstön osaamisen kehittämis-
tarpeet. (Joki 2018, 142.)  Otalan (2008,53) mukaan organisaatioissa työskentelevien henkilöi-
den yksilöllisestä osaamisesta voi muodostua koko organisaation yhteistä pääomaa, mikäli 
osaamista jaetaan. Viitalan (2005, 109) mukaan henkilöiden yksilöllisen osaamisen tulisi jolla-
kin tavoin hyödyntää organisaation tavoitteita. Yksilön oma osaaminen on perusta, jolle oma 
kehittyminen rakennetaan organisaatiossa.  
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Esimiehellä on vastuuta työntekijöiden osaamisen vahvistumisesta ja kehittämisestä. Esimie-
hen tulee luoda organisaatioon sellaisia rakenteita, jotka tukevat uuden asian oppimista. 
Osaamisen kehittäminen on esimiesjohtoista, mutta työntekijällä on myös vastuu omasta ke-
hittymisestään. Organisaation esimiehellä on velvollisuus olla tukemassa työntekijästä lähtöi-
sin olevaa kehittymishalua. (Viitala 2009, 272.) 
Organisaatioissa oleva hiljainen tieto voi ilmetä käytännöstä nousevana osaamisena ja työru-
tiinien hallitsemisena. Toisaalta se voi esiintyä tiedollisena sisältäen erilaisia malleja mielessä 
ja uskomuksia. Hiljaisen tiedon omaavat selviävät erilaisista tilanteista luovasti ja ilman eri-
tyisiä pinnistelyitä verraten kokemattomampaan työntekijään. Organisaatiossa rauhallinen ja 
keskusteleva ilmapiiri voi saada aikaan sen kaltaisen reflektion, joka mahdollistaa hiljaisen 
tiedon jakamisen ja saamisen organisaation pääomaksi. Mikäli organisaatiossa esiintyy hil-
jaista tietoa voi se merkitä organisaatiolle kenties merkittävintä kilpailuetua verraten muihin 
organisaatioihin. (Kupias & Salo 2014, 232-233.) 
4 Aiemmat tutkimukset perehdytyksestä 
Opinnäytetyön aiheeseen haettiin tutkimuksia Finnan ja Theseuksen kautta. Tiedonhakua suo-
ritettiin hakusanoilla perehdyttäminen, perehdytysprosessi, työhön opastaminen ja mento-
rointi. Perehdytysprosessin asettamiin vaatimuksiin ja tarpeisiin ei löytynyt kohdennettuja 
tutkimuksia. Ketolan (2010, 24-25) mukaan perehdyttämistä käsitteleviä tieteellisiä tutkimuk-
sia ja teorioita ei juurikaan ole löydettävissä. 
Perehdytyksestä on tehty lukuisia opinnäytetöitä. Tutkimukset keskittyvät enemmän perehdy-
tyskansioiden tekemiseen, perehdytysprosessien kehittämiseen ja arvioimiseen, asiakasturval-
lisuuteen ja siihen mikä merkitys sillä on työn teon sisällölle, organisaatioille, työntekijöille, 
työhyvinvoinnille ja työturvallisuudelle. Opinnäytetyössä esitellään tutkimuksia, joilla on yh-
teys tämän työn aiheeseen perehdytyksen tarpeellisuudesta ja vaatimuksista. 
Tutkimuksista löydetään tarpeita perehdytysprosessien kehittämiselle. Esimerkiksi (Seppälä 
2019) YAMK opinnäytetyö käsittelee perehdytyksen olevan usein aikaa säästävää ja niukkaa. 
Tutkimuksesta selviää, että perehdytyksen sisältöä, työntekijöiden työnjakoa ja selkeitä työn 
tekemisen ohjeistuksia kaivataan. Tutkimuksen mukaan mentorointia tarvitaan perehdytys-
prosesseissa ja työnopastamisessa. Moisalon (2012, 324) mukaan hyvän perehdytyksen vaati-
muksena on koko prosessin huolellinen suunnitteleminen ja että perehdyttäminen toteutetaan 
sille asetetun suunnitelman mukaisesti. Perehdytyssuunnitelmassa tulisi olla huolellisesti poh-
dittuna perehdyttäjien roolit, prosessiin varattu aikataulu sekä kaikki ne vaiheet, jotka täytyy 
ottaa huomioon. Perehdytyssuunnitelmassa tulisi olla nimettynä perehdyttäjä ja varasuunni-
telma, mikäli suunnitelmaan tulee muutoksia. 
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Kaasalainen (2012) on tutkinut potilasturvallisuutta perehdyttämisen kautta opinnäytetyössä. 
Perehdyttäminen ja ammatillinen työnopastus ovat tarpeellisia uudelle työntekijälle potilas-
turvallisuuden kannalta. Suunnitelmallinen perehdyttäminen vaaditaan, koska se ennaltaeh-
käisee asiakkaisiin kohdistuvia hoitovirheitä ja mahdollistaa oikeanlaisten työtapojen kautta 
työturvallisuuden. Perehdyttäminen mahdollistaa myös muutoksen tekemisen organisaatiossa, 
mikäli se on tarpeellista. Kangaan & Hämäläisen (2007, 20-21) mukaan perehdyttäminen on 
tarpeellista organisaatioiden muutosvaiheissa. Perehdyttämisestä vastuullisen on ennakoitava 
muutostilanteita ennen varsinaisen perehdyttämisen käynnistymistä. Ennakoiminen mahdollis-
taa muutoksen näkemisen henkilökohtaisena ja koko organisaatiota koskevana muutosproses-
sina. Muutosprosessit aiheuttavat vastustusta ja väärinkäsityksiä, oman osaamisen heikenty-
mistä ja epävarmuutta, mikäli perehdytys ei ole suunnitelmallista. Muutostilanteissa työnteki-
jät kokevat tarpeelliseksi riittävän perehdytyksen saamisen. 
Teperi (2020) on opinnäytetyössä tutkinut perehdytyksen laadun merkitystä työhyvinvoinnille 
ja henkilöstön sitoutumista työhön. Teperi toteaa tutkimuksessa, että perehdytyksellä on ol-
lut merkittäviä vaikutuksia henkilökunnan kokemaan työhyvinvointiin. Tutkimuksesta käy ilmi 
myös, että laadukas perehdytys tarvitaan henkilöstön sitoutumiseen työpaikkaan ja henkilös-
tön kokemaan viihtyvyyteen. Näillä tutkimuksen antamilla viitteillä voidaan perustella laaduk-
kaan perehdytysprosessin tarpeellisuutta organisaatioissa. Surakan (2009, 78) mukaan laadu-
kas perehdytysprosessi vaaditaan henkilöstön kokemaan työtyytyväisyyteen. Laadukkaalla pe-
rehdytysprosessilla mahdollistetaan henkilöstön kokema motivaatio, työssä jaksaminen ja 
osaamisen ylläpitäminen sekä kehittäminen. 
5 Opinnäytetyön tutkimuksellinen osuus 
Opinnäytetyössä pyritään kahden tutkimuskysymyksen avulla selvittämään perehdytyksen tar-
peellisuutta ja vaatimuksia toimeksiantajan toimintaympäristössä. Opinnäytetyö kiteytyy kah-
teen tutkimuskysymykseen, jotka ovat: 
     1. Mihin tarvitaan perehdytystä Nuorisokoti Tunkki Oy:ssä.   
     2. Mitä vaaditaan onnistuneelta perehdytykseltä Nuorisokoti Tunkki Oy:ssä. 
Tutkimuskysymykset pohjautuvat opinnäytetyön aiheeseen ja ovat toimeksiantajan asettamia 
toiveita. Opinnäytetyössä käytetään teemahaastattelurunkoa (Liite 3), joka muodostettiin 
tutkimuskysymysten ympärille. Opinnäytetyön tuloksien avulla pyritään auttamaan organisaa-
tiota perehdytysprosessien suunnittelussa, toteuttamisessa ja arvioimisessa. 
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Opinnäytetyön tilaajana toimii Nuorisokoti Tunkki Oy. Opinnäytetyön tekemisestä tehtiin 
opinnäytetyötyösopimus 17.12.2019 Nuorisokoti Tunkki Oy:n kanssa. Tunkki Oy:n kanssa sovit-
tiin, että opinnäytetyöllä pyritään tuottamaan tietoa ja materiaalia, jolla voidaan kehittää 
Tunkki Oy:n perehdytystä ja henkilökunnan työhön integroitumista. Tunkki Oy:n toiveesta 
opinnäytetyöllä pyritään selvittämään perehdytyksen tarpeellisuutta ja vaatimuksia Tunkki 
Oy:n toimintaympäristössä. Opinnäytetyösopimuksessa sovittiin haastattelun käyttämisestä 
tutkimusmenetelmänä.  
Tunkki Oy:ltä haettiin tutkimuslupa ja tässä yhteydessä laajennettiin opinnäytetyötä kartoit-
tamaan myös perehdytyksen nykytilaa Tunkki Oy:ssä. Tutkimusluvan hakemisen yhteydessä 
perehdytyksen nykytilan kartoittamiseen sovittiin SWOT-analyysimenetelmän käytöstä. Tutki-
musluvassa sovittiin teemahaastattelun käytöstä aineiston keräämisessä perehdytyksen tar-
peellisuudesta ja vaatimuksista. Tutkimuslupa saatiin Nuorisokoti Tunkki Oy:ltä 25.2.2020. 
5.1 Menetelmälliset valinnat 
Laadullinen tutkimus käynnistyy tutkimusongelman määrittelystä. Tutkimuskysymyksillä etsi-
tään vastauksia ja pyritään ratkaisemaan tutkimusongelma saadun aineiston avulla. Laadulli-
sella tutkimuksella pyritään saamaan tutkittavasta ilmiöstä syvällisempi merkitys, luodaan uu-
sia teorioita tai halutaan laajentaa ilmiön kuvausta. (Kananen 2010, 36 & 41.) 
Nuorisokoti Tunkki Oy:n perehdytyksen nykytilasta tehtiin sähköpostikysely Tunkki Oy:n vii-
delle hoito- ja kasvatustyön ohjaajalle.  Sähköpostikysely valittiin menetelmäksi sen vuoksi, 
että sillä voidaan säästää henkilöstön ajankäyttöä ja sillä saadaan laaja kattavuus aineistoa 
perehdytyksen nykytilasta. Haasteena on laatia helposti ymmärrettävä tehtävänanto kyselylo-
makkeella. Tällaisessa menetelmässä voi olla vaarana, että kyselyyn osallistuvat eivät ym-
märrä annettua tehtävänantoa. (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2002, 180-182.) Sähköpostiky-
sely mahdollistaa vastaajille oman ajan käyttämisen siihen silloin kuin se on mahdollista ja 
haastattelija ei ole vaikuttamassa vastaajien tuottamaan aineistoon. Sähköpostikyselyn oh-
jeistuksessa neuvottiin olemaan yhteydessä opinnäytetyön tekijään, mikäli ohjeistuksessa on 
epäselvyyksiä. 
Opinnäytetyössä ensisijaisena menetelmänä käytettiin laadullisen tutkimuksen teemahaastat-
telua. Hirsjärven & Hurmeen (2000, 47-48) mukaan teemahaastattelu on puolistrukturoitu 
haastattelumenetelmä, jossa kohdennetaan kysymykset etukäteen teemoitettuihin asioihin. 
Teemahaastattelussa kysytään kaikilta haastateltavilta samat kysymykset, mutta niiden ky-
symisjärjestys ja muoto saattavat vaihdella. Teemahaastattelussa pyritään selvittämään haas-
tateltavan omaa kokemusmaailmaa tutkittavasta ilmiöstä. Tuomen & Sarajärven (2009, 75) 
mukaan teemahaastattelu antaa haastateltaville mahdollisuuden ilmentää omia tulkintoja 
tutkittavasta aiheesta ja käydä niiden merkityksiä läpi. 
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Opinnäytetyöhön valittiin teemahaastattelu menetelmäksi, koska se mahdollistaa laajan koke-
musperäisen aineiston keräämisen. Teemahaastattelu on menetelmänä joustava ja se mahdol-
listaa löytää haastateltavien tuottamasta aineistosta erilaisia ilmiöitä kuin teoriasta on saata-
villa. Teemahaastattelurunkoa (Liite 3) käytettiin haastattelussa apuna. 
Teemahaastattelu voidaan tehdä yksilö- tai ryhmähaastatteluna. Yksilöhaastattelussa tutkijan 
kohteena on yksi haastateltava, kun ryhmähaastattelussa henkilöitä on useampi. (Kananen 
2010, 53.) Opinnäytetyötä varten käytettiin yksilöhaastattelua. Yksilöhaastattelussa haasta-
teltavan yksilöllinen kokemus saa enemmän tilaa tulla kerrotuksi ja kahdenkeskisyys tarjoaa 
avoimemman ja turvallisemman vuorovaikutuksen kokemisen kuin ryhmähaastattelu. Yksilö-
haastattelussa ei ole ryhmän luomaa painetta painolastina. 
Teemahaastattelussa ollaan kasvokkain kielellisessä vuorovaikutuksessa. Haastattelutilan-
teista on hyvä pyrkiä tekemään rentoja ja vapaamuotoisia. Kahdenkeskisissä keskusteluissa 
haastateltava saa tuoda omia kokemuksia esiin perehdytyksestä. Yksilöhaastattelu mahdollis-
taa tarkkailla myös haastateltavan ilmeitä ja eleitä ja jatkokysymysten tekeminen on vaiva-
tonta. (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2009, 204-206.)  
Teemahaastatteluun haastateltavat valikoituvat sen perusteella, että tutkittava ilmiö liittyy 
heihin. Mikäli tutkija ei tavoita niitä henkilöitä, joita ilmiö koskettaa, voidaan valita sellaisia 
henkilöitä, jotka tietävät ilmiöstä jotakin. Laadullisessa tutkimuksessa ei välttämättä rajoi-
teta haastateltavien määrää. Liiallinen määrä haastateltavia ei välttämättä tuo aineistoon 
enää mitään uutta. Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan on arvioitava aineistoa koko prosessin 
ajan, jotta voidaan olla varmoja aineiston olevan riittävän kattava. (Kananen 2010, 54.)  
5.2 Aineiston keruu 
Tässä luvussa esitellään millä tavoin opinnäytetyön tutkimusten aineisto on kerätty. Nuoriso-
koti Tunkki Oy:n kanssa sovittiin yhdessä, että opinnäytetyön haastateltavat ovat Tunkki Oy:n 
uusimpia ohjaajia opinnäytetyön tekemisen hetkellä ja heitä oli tutkimuksessa mukana viisi. 
Kaikille haastateltaville lähetettiin sähköpostilla saatekirje (Liite 1), jossa selvitettiin tutki-
muksen aihe ja tiedusteltiin halukkuutta olla mukana tutkimuksessa. Jokaisella haastatelta-
valla oli mahdollisuus kieltäytyä tutkimuksesta. Kaikki haastateltavat olivat tutkimuksessa 
mukana vapaaehtoisesti vahvistamalla sen sähköpostilla tai saatekirjeessä olleella ilmoituk-
sella.  
Sähköpostikyselyn ohjeistus lähetettiin ohjaajille sähköpostilla saman aikaisesti, kun haasta-
teltavilta kysyttiin suostumusta tutkimukseen osallistumisesta. Sähköpostikyselyn aineisto on 
kerätty sähköpostiin lomakkeilla 15-22-3-2020 välisenä aikana. Informanteille lähetettiin 
SWOT-analyysilomake Tunkin perehdytyksen nykytilasta (Liite 2) 
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Opinnäytetyön sähköpostikyselyssä ohjeistettiin haastateltavia käyttämään SWOT-analyysime-
netelmää. Haastateltaville lähettiin sähköpostissa ohjeistus (Liite 2). Sähköpostikyselyllä py-
rittiin saamaan aineistoa perehdytyksen nykytilasta Nuorisokoti Tunkki Oy:ssä. Sähköpostiky-
selystä saatua aineistoa avataan SWOT-analyysimenetelmällä. Sähköpostikyselyyn pyydettiin 
vastaukset 22.3.2020 mennessä.  
Pääasiallisena aineiston keruumenetelmänä käytettiin teemahaastattelua. Teemahaastattelun 
tavoitteena oli saada kattava aineisto perehdytyksen tarpeellisuudesta ja vaatimuksista sekä 
löytää siihen ymmärrys. Teemahaastattelun teemojen laaja kattavuus mahdollistaa aineistoon 
kätkeytyvien eri näkökulmien kautta löytyvän ratkaisun. Teemahaastattelussa pyrittiin löytä-
mään kerätystä aineistosta erilaisia prosesseja, rakenteita, toistuvuutta ja malleja. Opinnäy-
tetyön tekijän omille hartioille jää arvioida mitä aineisto todella haluaa ilmentää. (Kananen 
2010, 60-61.) Teemahaastattelujen aineisto käytiin useamman kerran läpi. 
Kaikki haastattelut tehtiin työpaikalla ennakkoon sovittuna ajankohtana. Haastattelun tukena 
käytettiin teemahaastattelurunkoa (Liite 3). Jokaisen haastattelun aikana käytiin teemahaas-
tattelurunko läpi ja teemoja osittain täydennettiin lisäkysymyksillä. Haastateltaville kerrot-
tiin vielä ennen haastattelua tutkimuksen tarkoitus ja millä tavoin sitä on mahdollista Tunkki 
Oy:ssä hyödyntää. Tutkimukseen osallistuminen vahvistettiin vielä suullisesti vapaaehtoiseksi 
ja todettiin, että haastatteluiden aineistoa käsitellään nimettömänä. Haastateltaville todet-
tiin vielä, että heillä on oikeus keskeyttää haastattelu halutessaan. Haastateltaville korostet-
tiin, että haastatteluaineisto tuhotaan aineiston purkamisen jälkeen ja yksityisyyden suojaa 
kunnioitettiin.  
Tutkimuksen toteutus oli 22-29.3.2020. Haastattelut pyrittiin tekemään rauhallisena ajankoh-
tana, mutta nuorisokodin arki toi välillä keskeytyksiä. Keskeytyksistä huolimatta haastatelta-
vien kanssa päästiin hyvin jatkamaan haastattelua siitä mihin oltiin lopetettu. Nuorisokodin 
hektisyyden vuoksi haastatteluista ei saatu kovin pitkiä. Haastattelut kestivät keskimäärin 30-
45 minuuttia ja niistä olisi voinut saada enemmän irti, mikäli haastattelut oltaisiin tehty työ-
paikan ulkopuolisessa ympäristössä. 
Kanasen (2010, 58) mukaan teemahaastattelun tallentamisessa paras tekniikka on käyttää di-
gitaalista tallentamista. Työskentelytapa on tehokas, sillä aineistoon kyetään palaamaan aina 
uudelleen. Digitaalisesti tallennettu aineisto on autenttinen ja aineisto säilyttää haastatelta-
vien äänenpainot ja tauot, joilla voi olla merkittävä rooli aineistoa purettaessa. Digitaalinen 
tallentaminen on myös vaativa ja työläs, sillä tallennettu aineisto täytyy litteroida.  
Digitaalinen tallentaminen tehtiin puhelimen äänentallennus softalla, joka saatiin Apple Sto-
resta. Tallennusmenetelmä valittiin helppokäyttöisyyden, edullisuuden ja äänenlaadun koh-
tuullisuuden vuoksi. Tallenteet litteroitiin yksittäisen haastattelun jälkeen, jonka jälkeen ne 
voitiin tuhota. Tällainen toimintatapa säästi muistitilaa. 
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Litteroinnin avulla tallennettu aineisto kirjoitetaan kirjalliseen muotoon, jolloin niitä on mah-
dollista käsitellä erilaisilla analysointimenetelmillä. Tutkimuksessa aineisto kirjoitetaan sana-
tarkasti tallenteesta, joskaan kaikkia äännähdyksiä ei ole välttämätöntä kirjata. Teemahaas-
tattelusta saatua aineistoa on mahdollista purkaa sanatarkasti lopulliseen raportointiin. Litte-
roinnista on jaoteltavissa sanatarkka, yleiskielinen ja propositiotason litterointi. Yleiskielinen 
litterointi poistaa aineistosta murre- ja puhekielen tuotoksen ja muuttaa sen kirjakieliseksi. 
Propositiotason litterointi huomioi vain aineiston ydinsisällön. (Kananen 2010, 58-59.) Litte-
roitua aineistoa saatiin yhteensä 13 sivua. Kaikki haastateltavat eivät vastanneet teemahaas-
tattelun kysymyksiin kovin laajasti ja perusteellisesti. 
Kylmän & Juvakan (2007, 79-80) mukaan teemahaastattelusta saatava aineisto kietoutuu toi-
mintaympäristöön, jonka ilmiöstä haastattelussa ollaan kiinnostuneita. Haastatteluissa keski-
öön nousevat haastateltavien omat kokemukset perehdytysprosessista ja halu keskustella ilmi-
östä. 
6 Aineiston analysointi 
Tässä luvussa avataan millä tavoin sähköpostikyselyn ja teemahaastattelun aineistoa analysoi-
daan. Sähköpostikyselyn aineiston (Taulukko 1) esittelyn yhteydessä avataan käytetty SWOT-
menetelmä ja teemahaastattelun analyysissä tehty aineiston sisällönanalyysi. Sisällönanalyy-
sista esitellään myös yksi esimerkki (Taulukko 2). 
6.1 Sähköpostikysely 
Sähköpostikyselyllä haluttiin saada vastauksia Tunkki Oy:n perehdytyksen nykytilasta ja saa-
tuja vastauksia analysoidaan käyttämällä SWOT-analyysimenetelmää. Sähköpostikyselystä 
saatu aineisto sijoitettiin (Taulukko 1). 
SWOT-analyysi on käytetty strateginen työkalu, joka mahdollistaa erilaisten ilmiöiden ja asioi-
den vahvuuksien, heikkouksien, mahdollisuuksien ja uhkien analysoimisen. Analyysiä voidaan 
käyttää arviointityökaluna isojen toiminnallisten kokonaisuuksien tai vain yhden ilmiön tilan 
selvittämiseen. Analyysin mahdollisimman hyvin onnistumisen kannalta on tärkeätä kyetä ra-
jaamaan analysoitavana oleva kohde tarkasti. SWOT-analyysiä käytetään usein liike-elämän 
riskiarviointeja tehdessä, mutta sen sovellettavuuden vuoksi sitä hyödynnetään opinnäyte-
työssä. SWOT-analyysiä voidaan hyödyntää olemassa olevan kokonaisuuden arvioimisessa ja 
kehittämisessä. SWOT lyhenteenä koostuu sanoista Strenghs (vahvuudet), Weaknesses (heik-
koudet), Opportunities (mahdollisuudet) ja Threats (uhat). SWOT-analyysi mahdollistaa sa-
mankaltaisten asioiden esiintymisen nelikenttämenetelmän jokaisessa osiossa. Analyysiä teh-
täessä opinnäytetyössä päätellään millä tavoin olemassa olevat uhat voidaan välttää, miten 
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analyysikentässä olevat heikkoudet käännetään tutkittavan ilmiön vahvuuksiksi ja millä kei-
noin mahdollisuudet ja vahvuudet saadaan parhaiten palvelemaan ilmiön kokonaisuutta. 
SWOT-analyysin pohjalta opinnäytetyössä pyritään tekemään toimintasuunnitelma. (Lindroos 
& Lohivesi 2010, 219-220.)  
SWOT-analyysi voi tuottaa ristiriitaisia tuloksia, sillä samankaltaiset teemat voivat esiintyä 
analyysin kaikissa osioissa. Teemojen esiintyminen useammassa kuin yhdessä osiossa johtuu 
teemojen arvioimisen näkökulmasta. SWOT-analyysin avulla tutkija voi tehdä päätelmiä, joilla 
on mahdollista muuttaa heikkoudet vahvuuksiksi ja uhkakuvat mahdollisuuksiksi. SWOT-ana-
lyysista saatava lopullinen päätelmä on kokonaisvaltainen analyysi nykyhetkestä. (Lindroos & 
Lohivesi 2010, 220.) 
Sähköpostikyselyllä saatu aineisto sijoitettiin taulukkoon SWOT-analyysimenetelmän teemojen 
mukaisesti. Seuraavassa (Taulukko 1) esitellään aineisto, josta tehtiin analyysi. Kaikkea saa-
tua aineistoa ei sisällytetty taulukkoon, jos ne vastasivat ilmaisultaan täysin samaa. 





Taulukko 1: Sähköpostikyselyn aineisto 
6.2 Teemahaastattelut 
 
Aineistoa läpikäydessä voidaan käyttää erilaisia analysointitapoja. Analyysitavat voidaan jakaa 
kahdella tavalla: selittämiseen pyrkivällä tavalla käytetään tilastollista analyysia ja päätel-
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mien tekemistä. Ymmärtävään pyrkivässä käytetään laadullista analyysia ja päätelmien teke-
mistä. (Hirsjärvi ym. 2009, 224.) Teemahaastattelun aineisto analysoitiin sisällönanalyysiä 
mukaillen. Opinnäytetyössä pyrittiin käyttämään parhaiten sopivaa analysointitapaa, joka tuo 
vastauksia tutkimuskysymyksiin. 
Sisällönanalyysin tavoitteena on luoda teoreettinen kokonaisuus saadusta aineistosta. Analyy-
sissä käytettävät yksiköt valikoituvat tutkimuksen ja tehtävänasettelun kautta. Tutkimuksen 
lopputuloksen kannalta aikaisemmilla tiedoilla ja teorioilla ei pitäisi olla vaikutusta.  Varmuu-
della ei kyetä sanomaan tapahtuuko analyysi aineiston omilla ehdoilla vai vaikuttaako tutkija 
asioihin jollakin tavalla. Sisällönanalyysissä myönnetään mahdollisuus sille, että tutkijan omat 
ennakkokäsitykset ja aikaisemmat tiedot ja teoriat voivat vaikuttaa lopputulokseen. Tutkijan 
on tällöin avattava omat mielipiteensä ja käsityksensä tutkittavasta ilmiöstä. (Tuomi & Sara-
järvi 2009, 96.) 
Kanasen (2008, 94) mukaan sisällönanalyysin pyrkimyksenä on ilmentää ja kuvata aineisto 
mahdollisimman ymmärrettävästi ja tiiviisti. Ensimmäisenä saatu aineisto pelkistetään eli 
redusoidaan. Tämän jälkeen aineisto klusteroidaan, jolloin pelkistetystä aineistosta etsitään 
yhtäläisyydet ja eroavaisuudet. Kolmanneksi aineisto abstrahoidaan eli aineistosta erotetaan 
olennainen epäolennaisesta. Aineiston analysoinnissa mukailin Tuomen & Sarajärven (2009, 
108-109) ohjeistusta, jonka mukaan sisällönanalyysista etsitään litteroidusta aineistosta pel-
kistetyt ilmaukset. Aineiston analysoinnin aloitin litteroimalla sanatarkasti. Seuraavaksi alle-
viivasin aineistosta eri värisillä tusseilla yhtäläisyydet ja eroavaisuudet. Tämän jälkeen lista-
sin pelkistetyt ilmaukset. Seuraavaksi pyrin yhdistämään pelkistettyjä ilmaisuja ja pohdin 
niille alaluokkia. Alaluokat yhdistin ja loin niille yläluokat. Aivan lopuksi kokosin yläluokat ja 
niiden perusteella ilmaisin kokoavan käsitteen. 
Alla olevassa (Taulukko 2) esittelen esimerkin luokittelusta. Tämän jälkeen aineiston luokitte-
luista tein taulukot. Taulukoissa käytin myös autenttisia ilmaisuja.  
 
Alkuperäinen ilmaus Pelkistetty ilmaus Alaluokka Yläluokka 
”en oo havainnu sel-
keetä perehdytys-
prosessia Tunkissa. 















masti Tunkin lyhyt 
historia ja esimies-
ten ja omistajien eri 
linjat.” 
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”meillä ei taida olla 
nimettyjä henkilö-
kohtaisia perehdyt-









Taulukko 2: Esimerkki luokittelusta 
Opinnäytetyössä käytettiin kahta eri tutkimuskysymystä. Haastatteluaineistolta kysyttiin tut-
kimuskysymyksiä. Haastatteluiden aineistosta muotoutui viisi yläluokkaa, jotka olivat: Pereh-
dytysprosessin kehittäminen, perustehtävän kehittäminen, hoito- ja kasvatustyön kehittämi-
nen, perehdytyksen tärkeyden sisäistäminen ja ammatillisuuden kehittäminen. Tuloksien esit-
tämisessä käytetään myös haastateltavien suoria lainauksia. Haastateltavia ei identifioitu, 
koska haluttiin suojata haastateltavien tunnistamattomuus ja pyrittiin estämään suorien lai-
nausten yhdistäminen tiettyyn haastateltavaan. 
7 Tulokset 
Seuraavaksi avataan sähköpostikyselystä ja teemahaastattelusta saatuja tuloksia. Ensimmäi-
senä esitellään sähköpostikyselyn kautta saatu tulos ja toisena teemahaastattelun tulokset. 
7.1 Sähköpostikyselyn tulokset 
Nuorisokoti Tunkki Oy:n perehdytyksen nykytilan kartoituksessa työntekijät nostivat yksimieli-
sesti esiin vahvuuksina yhtenäisen työryhmän tuen, moniammatillisuuden, olemassa olevan 
hoitotaidon, keskustelevan työotteen ja palautteen saamisen. Tuloksista ilmenee hyvän esi-
miestyöskentelyn vahvuus ja ohjaajilla on ammatillinen luottamus esimiesten osaamiseen 
luoda ammatillinen perehdytysprosessi. Tulosten mukaan esimiesten tukena toimii tiivis ja yh-
teisöllinen työryhmä, joka on vastaajien mielestä keskustelutaitoinen työotteeltaan. 
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Perehdytyksen nykytilan kartoituksen selvityksessä vahvuutena nousee esiin myös runsas hil-
jaisen tiedon ilmentyminen. Hiljainen tieto mielletään usein näkymättömäksi, mutta se ohjaa 
työntekijöiden valintoja. Hiljaisen tiedon ilmentyminen vahvuutena viittaa siihen, että Tunkki 
Oy:ssä työskentelee kokeneita työntekijöitä, jotka ovat omalla henkilökohtaisella osaamisella 
ja arvopohjalla nostaneet esiin ammatillista osaamista osaksi Tunkki Oy:n pääomaa. 
Tulosten mukaan osa vastaajista piti tärkeänä, että perehdyttäminen tapahtuu arkisen työs-
kentelyn lomassa. Vastaajat arvostavat Tunkki Oy:ssä olevaa yhteisöllistä tiimikulttuuria ja 
nostavat merkittävinä esiin kehityskeskusteluiden ja osastopalavereiden tärkeyden Tunkki 
Oy:n vahvuutena. Vastausten mukaan Tunkki Oy:ssä on myös vahva palautteen antamisen 
kulttuuri, joka voi ennaltaehkäistä ristiriitatilanteita ja poistaa osittain tiedonkulussa ilmen-
neitä ongelmia. Vastaajien mukaan Tunkki Oy:n vahvuutena esiintyy myös moniammatillisen 
työryhmän hoidollinen osaaminen, jolla voitaisiin tarjota laadukasta hoitoa Tunkki Oy:n nuo-
rille. Vastausten mukaan hoidollisuutta voitaisiin enemmän hyödyntää selkiyttämällä esimer-
kiksi sairaanhoitajan toimenkuvaa. Tarkennetulla sairaanhoitajan toimenkuvalla voitaisiin 
saada vastausten mukaan enemmän tietoa nuorten toimintakyvystä, tunne-elämän pulmista, 
itsetuntokysymyksistä ja traumahistoriasta. 
Perehdytyksen nykytilan kartoituksen heikkoudeksi nostetaan hoitotiimien ajankäytännölliset 
pulmat hoidon ja kasvatuksen suunnittelemiseksi ja toteuttamiseksi, vaikka säännönmukaisia 
osastopalavereita onkin. Vastauksista nousee esiin heikkoutena nuorten taustatietojen puut-
tuminen, nuorten toimintakyvyn kartoittamisen vähäisyys ja toimintaohjeistuksien vajavaisuu-
det erilaisissa tilanteissa. Heikkoudet voitaisiin ratkaista ammattimaisen perehdytyssuunnitel-
man tekemisellä, jossa huomioitaisiin ohjaajien tehtävänkuvien tarkentaminen ja luodaan yh-
teneväiset käytänteet. 
Tunkki Oy:n esimiesten ja omistajien ristiriitainen toiminta koetaan osan vastaajan osalta 
heikkoutena. Vastaajien mukaan ristiriitaisuus esimiesten ja omistajien välillä näyttäytyy 
myös Tunkki Oy:n uhkakuvissa. Ristiriitaisuudet voivat vaikuttaa siihen, että osan vastaajan 
mielestä perehdytysprosessia ei koeta suunnitelmallisena ja osalle vastaajalle ymmärrys työ-
tehtävien tekemisestä on vielä epäselvää. Tunkki Oy:n vahvaksi tunnustetulla esimiestyösken-
telyllä voidaan vaikuttaa näiden ristiriitojen selvittämiseen ja tehtävänkuvien tarkastamiseen. 
Tunkki Oy:ssä oleva avoin keskustelukulttuuri ja palautteen antamisen taito ovat vastaajien 
mukaan oivia työvälineitä ratkaista ongelmatilanteita. Osa vastaajista kokee, että tiedonkulku 
on Tunkki Oy:ssä heikkoa. Tulosten mukaan tähän voidaan vaikuttaa yhteisesti sovituilla toi-
mintatavoilla, jotka huomioidaan perehdytysprosessin suunnittelemisessa. Kaikille yhteneväi-
nen perehdytysprosessi luo edellytykset sille, että kaikilla on tiedossa yhteneväiset toiminta-
tavat ja vältytään tiedonkulun ongelmilta. Perehdytysprosessin kannalta vastaajat näkevät 
heikkoutena prosessiin kuuluvan työnjaon ja vastuukysymykset. Vahvan esimiestyöskentelyn 
kautta tähän voidaan löytää suunnitelmallinen toimintamalli. 
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Vastaajat kokevat uhkatekijänä työntekijöiden vaihtuvuuden ja esittävät huolen rekrytointi-
prosessin onnistumisesta. Tulosten mukaan suunnitelmallisella ja kaikille yhteneväisellä pe-
rehdytysprosessilla voidaan vaikuttaa rekrytointiin. Vastaajat kokevat epävarmuutta omista 
työtehtävistä ja Tunkki Oy:n toimintatapojen omaksuminen on hankalaa. Osa vastaajista nos-
taa esiin myös yksittäisten työntekijöiden ”sooloilemisen”. Vastausten mukaan ongelmia syn-
tyy, kun omasta mielestään korvaamaton työntekijä on poissa ja töitä ”tehdään sinne päin”. 
Ammatillisen perehdytysprosessin aikaansaaminen voi rauhoittaa työntekijöiden vaihtumista, 
selkeyttää työntekijöiden tehtävänkuvia, luoda suunnitelmallisen toimintakulttuurin ja pois-
taa uhkaavia työntekijöiden ”sooloiluja”. Uhkakuvina nousee esiin myös osan vastaajan koke-
mukset nuorten hoidosta liian toimintapainotteisena ja huolena nousee esiin nuorten psyykki-
sen voinnin huomioiminen. 
Vastauksista nousee mahdollisuuksina esiin kaikille työntekijöille suunnattu yhteneväinen pe-
rehdytysprosessi, kattavan perehdytyskansion tekeminen perehdytyksen tueksi ja kriittisen 
perehdytystiedon tiivistäminen yhdelle paperille.  Vastaajaat kokevat, että ammatillinen pe-
rehdytysprosessi voi tarjota mahdollisuuksia rakentaa oma työskentelytapa uudessa toimin-
taympäristössä ja helpottaa erilaisten tilanteiden kohtaamista avoimesti. Hoidollisesta näkö-
kulmasta tuloksista selviää, että suunnitelmallisella perehdytysprosessilla on mahdollista pa-
rantaa nuorten hoidollista sisältöä. 
7.2 Teemahaastattelun tulokset 
Tässä luvussa kuvataan teemahaastattelun tuloksia. Tuloksia jaotellaan aineistosta saatujen 
yläluokkien avulla. Tuloksissa lainataan haastateltavien suoria vastauksia. 
7.2.1 Perehdytysprosessin kehittäminen 
Hallitsevaksi teemaksi nousee perehdytysprosessin puuttuminen ja suunnittelemattomuus, 
kun kysyttiin mielikuvia Tunkki Oy:n perehdytysprosessista. Haastateltavat ilmaisevat, että 
perehdytysprosessin kehittämiseen tarvitaan enemmän resursointia ja se koetaan tulosten 
mukaan tarpeelliseksi. Kahdella haastateltavalla ei ollut mielikuvaa Nuorisokoti Tunkki Oy:n 
perehdytysprosessista. Osa haastateltavista totesi, että perehdytysprosessi on puutteellista, 
koska Tunkki Oy on organisaationa vielä melko uusi. Haastateltavista kaksi nosti esiin pereh-
dytysprosessin puutteellisuuden johtuvan omistajien ja yksikön esimiesten välisistä epäjoh-
donmukaisista ohjeistuksista ja työhön opastamisesta. Haastateltavista yksi kuvasi melko seik-
kaperäisesti minkälainen perehdytysprosessin pitäisi olla. Haastatteluista tuli esiin, että pe-
rehdytysprosessi on paljolti riippuvainen perehdytettävän omasta aktiivisuudesta ja kaksi ko-
kee, että ei tiedä mitä työntekijältä odotetaan. Haastateltavista yksi koki saaneensa hyvän 
perehdytyksen ja hänellä oli myönteinen mielikuva Tunkki Oy:n perehdytysprosessista. 
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”En oo havainnut selkeetä perehdytysprosessia Tunkissa. Kai se on ollut enempi 
vähän     niinku omalla vastuulla, et oon ahkerasti kysellyt työkavereilta ja esi-
miehiltä mut ei nekää oo oikein sitä vielä sisäistänyt. Vois olla selkeetä ku teh-
täis joku selkee prosessi, miten tää homma etenee.” 
”Prosessin puuttumiseen vaikuttaa varmasti Tunkin lyhyt historia, niin mä luu-
len ettei oo ollu aikaa sitä tehdä ja sit esimiesten ja omistajien näkemykset ja 
linjaukset on ristiriitasia.” 
”Perehdyttäminen on jokaisen töissä olevan ohjaajan vastuulla. Meillä ei taida 
olla nimettyjä henkilökohtaisia perehdyttäjiä, kun uusi työntekijä tulee ta-
loon.” 
Haastateltavista kaksi ei osannut nimetä kenenkä vastuulla perehdyttäminen Tunkki Oy:ssä on 
ja sen suunnitelmallisuudesta kolmella ei ollut tietoa. Haastateltavista kaksi nimesi osastojen 
vastaavien olleen varsinaisia perehdyttäjiä. Osa koki, että perehdyttäminen on ollut oman ak-
tiivisuuden ja työkavereilta saadun tiedon varassa. Perehdyttämiseen kaivataan enemmän 
suunnitelmallisuutta ja selkeästi nimettyä perehdyttäjää. 
”Olis kyllä hyvä, että jokaiselle uudelle työntekijälle määrättäisiin aina ennalta 
sovittu henkilö, kuka eniten perehdyttää sillä kertaa sekä kenen kanssa tietyt 
asiat käydään suunnitelmallisesti läpi.” 
7.2.2 Perustehtävän ja hoito- ja kasvatustyön kehittäminen 
Haastateltavilta kysyttiin mihin perehdytystä tarvitaan. Haastateltavista kolme kokee, että 
perehdyttämistä tarvitaan työntekijöiden perustehtävien selkeyttämiseen ja Tunkki Oy:n toi-
mintaympäristön ymmärtämiseen. Perehdyttämistä kaivataan kahden haastateltavan mukaan 
asiakkaiden päihteiden käytön tunnistamiseen ja millä tavoin näitä nuoria voitaisiin parhaiten 
Tunkki Oy:ssä hoitaa. Henkilökunnan sitoutumiseen, motivaatioon ja vaihtuvuuteen voitaisiin 
haastateltavien mukaan vaikuttaa hyvällä perehdyttämisellä. Haastatteluista nousee esiin kol-
men haastateltavan mukaan tarve rakenteille hoito- ja kasvatustyöhön sekä vastuualueiden 
selkeyttämiseen. 
”Sen pitäis yhtenäistää meidän työskentelyy ja tehdä jonkunlaiset raamit tälle 
työlle et olis helppoo tulla duuniin ja vaikuttaahan se tosi paljo viihtymiseen ja 
motivaatioon tehdä duunia. Nyt on välillä näitä kahvikuppikeskusteluita ja 
työntekijöiden vaihtumista, johtuuko se sitte huonosta perehdytyksestä vai 
mistä, en tiedä.” 
”Kaipaisin kirjallista materiaalia nuoren tulohaastatteluun, joka on sekä syste-
maattista arviointia nuoren nykytilanteesta ja kokonaistilanteen arvio toiminta- 
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ja opiskelukyvystä. Ohjaajilla on hyvä olla tietoa ja taitoa tulotilanteen löydök-
sistä, joista on apu ja tuki siinä vaiheessa, jos kontaktia aiotaan hakea nuorelle 
jostain hoitotahosta esimerkiksi Espoossa Nupolista.” 
”No käytäs läpi enemmän et millasia päihteitä meidän sankarit käyttää ja mi-
ten ne vaikuttaa jokaiseen ja pohtia vähä et miten niitä sitten hoidetaan”. 
7.2.3 Perehdytyksen tärkeyden sisäistäminen 
Haastateltavilta kysyttiin mitä vaaditaan onnistuneelta perehdytykseltä. Haastateltavien mu-
kaan onnistunut perehdyttäminen käynnistyy jo siinä vaiheessa, kun pohditaan uuden työnte-
kijän rekrytointia Nuorisokoti Tunkkiin. Kahden haastateltavan mukaan uuden työntekijän 
osalta tulee selvittää myös tämän oma motivaatio ja aikaisempi osaaminen rekrytointivai-
heessa. Haastateltavat kertovat myös, että uuden työntekijän vastaanottamisella Tunkki Oy:n 
yhteisöön on iso merkitys perehdytyksen onnistumiselle. Haastateltavista kaksi nostaa esiin 
erityisesti uuden työntekijän osaamisen ottamisen työyhteisön käyttöön. Yhden haastatelta-
van mukaan perehdytyksen onnistumista ja etenemisprosessia tulee myös systemaattisesti ar-
vioida perehdytysprosessin aikana. Kolmen haastateltavan mukaan perehdytys vaatii Tunkki 
Oy:ltä paneutumista perehdytysprosessin suunnittelemiseen ja että se koettaisiin organisaa-
tiossa tärkeäksi. Yksi haastateltavista nosti esiin vanhankantaisen mentorointi menetelmän, 
jossa perehdyttäjä olisi samoissa työvuoroissa määrätyn ajan perehdytettävän kanssa. 
”Yhtenäiset tavat ja käytänteet, perehdytysrunkoon sisällyttää kirjallista mate-
riaalia eri osa-alueista, joita tulis osata hyödyntää arjessa esimerkiksi sen sys-
temaattisen arvion nuoren toimintakyvystä tulohaastattelussa.” 
”Se vaatii sen selkeän prosessin, joka on oikeesti suunniteltu. Se lähtee jo siitä, 
kun pohditaan työntekijän meille hankkimista. Täytyy selvittää myös sen uuden 
oikea motivaatio ja aikaisempi osaaminen, jota voitais hyödyntää Tunkissa.” 
”Sellanen nimetty perehdyttäjä olis varmaan hyvä, et se olis sen uuden kanssa, 
vaikka samoissa työvuoroissa, vaikka viikon tai kaksi. Se olis sellanen turva ja 
arkea opettava ja siltä olis helppo kysellä kaiken aikaa, kun työ on kuitenki pa-
ras opettaja. Sitte sitä edistymistä olis helppoa yhdessä arvioida et miten on 
mennyt.” 
7.2.4 Ammatillisuuden kehittäminen 
Haastateltavilta kysyttiin, miten kehittäisit perehdytysprosessia. Haastateltavilta nousee 
toive, että Tunkki Oy olisi organisaationa kyvykäs kehittämään perehdytysprosessia ja ymmär-
täisi sen olevan tärkeässä roolissa. Haastateltavien mukaan Tunkki Oy:n perehdytykseltä vaa-
ditaan tulevaisuudessa ammatillisempaa otetta ja että prosessissa on selkeämpi rakenne. 
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Tunkki Oy:ltä kolme haastateltavaa odottaa rohkeutta kohdata erilaiset työntekijät ja että 
Tunkki Oy osaisi ottaa huomioon uusien työntekijöiden erilaisia vahvuuksia työyhteisön käyt-
töön. 
Haastateltavista kaksi kokee, että esimiesten tulisi organisoida perehdytysprosessista vastuu-
alueita muille ohjaajille ja että ohjaajat saisivat koulutusta perehdytysprosessin vaiheiden 
ymmärtämiseen osana omaa työtä. Haastateltavien mukaan tämä toimii myös ohjaajan työssä 
kehittymisen tukena. Esimiehiltä toivotaan erityistä motivoitumista kehittää perehdytyspro-
sessia yhteistyössä muiden työntekijöiden kanssa. Haastateltavista kolme toivoo, että järjes-
tettäisiin ajankohta, jolloin perehdytysprosessia voitaisiin yhdessä suunnitella. Haastateltavat 
odottavat esimieheltä aktiivista ja kehittävää työotetta, kuuntelutaitoa ja empaattista lähes-
tymistapaa. Haastateltavista kaksi toivoo esimieheltä selkeämpiä ja yksinkertaisia näkemyksiä 
ja perusteluita miksi toimitaan jollakin tietyllä valitulla tavalla. 
Haastateltavien mielestä perehdyttäjältä vaaditaan perusteellista tietoa Tunkki Oy:n toimin-
tatavoista, ymmärrystä perehdytysprosessin autenttisuudesta ja sen merkityksestä uudelle 
työntekijälle, kykyjä ja taitoja perehdyttää perehdytyssuunnitelmien mukaisesti ja ennen 
kaikkea omaa motivaatiota perehdyttämiseen. Haastateltavat toivovat nimetylle perehdyttä-
jälle koulutusta. 
Perehdytettävältä vaaditaan haastattelun mukaan oma-aloitteellisuutta ja reipasta suhtautu-
mista uusien asioiden omaksumiseen. Perehdytettävän avoin suhtautuminen, itseohjautuvuus 
sekä innostunut uteliaisuus koettiin hyviksi ominaisuuksiksi haastateltavien mielestä. 
Perehdytysprosessin kehittämiseen haastateltavat tuovat edelleen esiin suunnitelmallisuuden, 
kirjallisen perehdytysrungon, kehittämistiimin pohtimaan perehdytysprosessia, myönteisen 
ilmapiirin ja perehdyttämisen tunnistamisen tärkeäksi voimavaraksi Tunkki Oy:lle 
”Perehdyttäminen pitäis tunnistaa tärkeeksi työmuodoksi. Ei siitä ainakaa liikaa 
Tunkissa keskustella ja se on miinusta, koska ne uudet on kuitenki tulevia työ-
kavereita ja niihin pitäis pystyy luottamaan tiukissakin tilanteissa, joita ny vaan 
aina välillä tulee.” 
”Vois olla järkevää nimetä ne perehdyttäjät tai ehkä perustaa joku kehittämis-
tiimi pohtimaan, miten se perehdyttäminen Tunkissa tehdää. Tehdä ihan toi-
mintalista läpikäytävistä asioista ja sitte käydä ne läpi suunnitellussa ajassa pe-
rehdytettävän kanssa läpi. Kolmosella on ainaki iso perehdytyskansio, sitä vois 
käydä jotenki läpi.” 
”Jos laaditaan kirjallinen perehdytysrunko. Mietitään yhdessä sinne sopivaa 
matskua systemaattisen arvion ja erilaisten omaohjaaja keskusteluiden tueksi. 
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Yhdessä tekemällä ja jokaisen työpanoksen esille tuomisella voidaan kehittyä 
ja kehittää Tunkki Oy:n toimintaa.” 
8 Tulosten yhteenveto ja johtopäätökset 
Opinnäytetyössä selvitettiin perehdytyksen nykytilannetta ja käytettiin kahta tutkimuskysy-
mystä. Tutkimuskysymykset olivat: Mihin tarvitaan perehdytystä Nuorisokoti Tunkki Oy:ssä ja 
mitä vaaditaan onnistuneelta perehdytykseltä Nuorisokoti Tunkki Oy:ssä. Kerätyn aineiston 
analysoinnin jälkeen saatiin vastaukset tutkimuskysymyksiin. 
Perehdytyksen nykytilanteen selvityksessä merkittävänä vahvuutena koetaan Tunkki Oy:n 
työntekijöiden moniammatillisuus. Ammatillisen perehdytysprosessin luomisessa esimiesten 
vahvana tukena on moniammatillinen työyhteisö, jolla on monialainen näkemys nuorten 
kanssa tehtävästä hoito- ja kasvatustyöstä. Tätä työyhteisön moniammatillisuutta voidaan 
hyödyntää Tunkki Oy:n perehdytysprosessin kehittämisessä. Vastauksista nousee esiin merkit-
tävä hoidollisen osaamisen ilmentyminen ja työryhmistä nousevan tuen merkittävyys. Ohjaa-
jat kokevat Tunkki Oy:n esimiesten osaaminen hyväksi. Tunkki Oy:n vahvalla tiimikulttuurilla 
ja osastopalavereilla on tärkeä merkitys Tunkki Oy:n toimintaympäristössä. Tällä hetkellä 
nuorten hoitamisen ja kasvattamisen tueksi ei ole riittävästi tietoa nuorten toimintakyvystä ja 
taustatiedoista. Ohjaajat kokevat selkeiden toimintaohjeiden puuttumisen erilaisista tilan-
teista puutteellisena. 
Ammatillisen perehdytysprosessin tarpeellisuuden ja vaatimusten ymmärtämiseksi esimiesten 
ja omistajien on ratkaistava operatiivinen johtaminen. Huolellisesti suunniteltu perehdytys-
prosessi koetaan tarpeelliseksi, mutta sen toteuttaminen on hankalaa, mikäli Tunkki Oy:n esi-
miehet ja omistajat eivät tunnista ongelmaa. Österbergin (2014, 118-119) mukaan organisaa-
tioissa voi olla erilaisia perehdyttäjiä, mutta perehdytyksen sisältö, suunnittelu ja toteuttami-
nen ovat aina organisaation esimiesten vastuulla. 
Teemahaastattelun perusteella saatiin selville perehdytysprosessin puutteellisuus Tunkki 
Oy:ssä. Ammatillisen perehdytysprosessin rakentaminen on tarpeellista, sillä se rauhoittaa 
henkilökunnan vaihtumista, selkeyttää työntekijöiden tehtäväkuvia ja luo yhteneväisen toi-
mintakulttuurin. Perehdytysprosessin onnistumiseksi on tarpeellista suunnitella kaikille yhte-
neväinen perehdytyspolku. Erikseen nimetty perehdyttäjä voi olla tarpeellinen uuden työnte-
kijän integroimisessa Tunkki Oy:n työyhteisöön. Suunnitelmallisen perehdytyksen kehittämi-
nen on tarpeellista tiedonkulun ongelmien poistamiseen. Tunkki Oy:ssä voitaisiin tiedonkulun 
ongelmat ratkaista valitsemalla yksi virallinen tiedotuskanava.  
Tutkimuksesta saadut tulokset peilautuvat (Eklund 2018; Kupias & Peltola 2009) teorioihin. 
Tulosten perusteella onnistunut perehdytysprosessi käynnistyy jo ennen rekrytointivaihetta. 
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Tällöin organisaatiossa tulee käydä perusteellinen arviointi ja kartoitus millainen osaaminen 
palvelee Tunkki Oy:n tarpeita juuri sillä hetkellä ja arvioida sitä myös lähitulevaisuuden kan-
nalta. Onnistuneelta perehdytykseltä vaaditaan uuden työntekijän osaamisen ja motivaation 
selvittämistä. Työyhteisön avoin suhtautuminen uuteen työntekijään tuo turvallisuuden tun-
netta ja vahvistaa työssä jaksamista. Uusi työntekijä tuo aina jotakin uutta ymmärrystä, koke-
musta, osaamista ja mielipiteitä mukanaan. Uuden työntekijän perehdyttämisen kannalta on 
tarpeellista, että Tunkki Oy:n työyhteisö on vastaanottavainen uuden työntekijän ajatuksille 
ja kuuntelee niitä.  
Haastateltavien näkemyksen mukaan perehdytysprosessi vaatii jatkuvaa kehittämistä ja arvi-
oimista. Perehdytysprosessia toivotaan kehitettävän esimiesjohtoisesti, mutta työntekijät toi-
vovat vastuuta jaettavaksi siitä myös oman ammatillisen kehittymisen tueksi ja vahvista-
miseksi. Tulokset osoittavat, että perehdyttämisen helpottamiseksi tarvittaisiin kirjallinen pe-
rehdyttämisrunko.  Onnistuneen perehdytysrungon ympärille voitaisiin rakentaa perehdy-
tysopas tai perehdytyskansio, jota voidaan päivittää aina muuttuvien perehdytystarpeiden 
mukaan. 
Perehdytysprosessia tarvitaan auttamaan työntekijöitä sisäistämään Tunkki Oy:n toimintaym-
päristö ja nuorten tarvitseman hoidollisen ja kasvatuksellisen työotteen. Haastateltavien ko-
kemusten mukaan osa tutkimuksessa mukana olleista kaipasi enemmän tietoa ja opastamista 
nuorten päihteiden käytöstä, ja minkälaisia hoidollisia menetelmiä on näiden nuorten autta-
miseksi. Perehdyttämiseltä kaivattiin enemmän ymmärryksen ja tiedon lisääntymistä hoidolli-
sista rakenteista sijaishuollon toimintaympäristössä. Tulosten mukaan hoidollista osaamista 
voidaan kehittää Tunkki Oy:n osastopalavereissa ja hoitotiimeissä. Osastopalavereita ja hoito-
tiimejä voidaan hyödyntää nuorten tarvitseman hoidon suunnittelemiseen. Erityisesti nuoren 
tulotilanteen selvittämiseen tarvitaan perehdyttämistä. Tulotilanteen tiedon keräämistä tar-
vitaan mahdollisimman laadukkaan hoidon järjestämisen tueksi. Saleniuksen & Salanterän 
(2009, 121) mukaan hoitotyössä olevat tarvitsevat kokemuksiin perustuvaa tietoa, intuitiota 
ja teoreettista osaamista. Tällöin hoitotyössä korostuu suunnitelmallisuus, näyttöön perusta-
vuus ja rationaalisuus. Organisaatiossa ammatillinen perehdytysprosessi on tarpeellinen näi-
den hoitotyön vaatimusten vahvistamisessa. 
Tuloksista nousee esiin, että Tunkki Oy:ssä on valtavasti hiljaisen tiedon osaamista. Hiljaisen 
tiedon ilmentyminen viittaa siihen, että Tunkki Oy:n työyhteisössä on kokeneita työntekijöitä. 
Tällaiselle piilevälle asiantuntijuudelle on tarvetta perehdytyksen näkökulmasta, jotta siitä 
voisi tulla koko organisaation yhteistä pääomaa. Hiljaisen tiedon omaavia voisi verrata mento-
riin. Kiviranta (2010, 188) korostaa organisaatioissa olevien erilaisen kokemuksen ja työmene-
telmien osaajien olemassa olon. Uusien tietojen ja taitojen siirtyminen konkareilta tuoreim-
mille työntekijöille ei aina tapahdu luonnollisesti. Organisaation kannalta tarpeellista olisi 
vastavuoroisuus, jossa uusimmat työntekijät saisivat opastusta vanhemmilta työntekijöiltä. 
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Paloniemi (2008, 272) kuvaa hiljaisen tiedon siirtymistä yhdessä toimimalla ja pitämällä 
huolta siitä, että työryhmässä on erilaisia ihmisiä kokemuksen ja tietoperustan kautta. 
Ammatillista perehdytysprosessia tarvitaan Tunkki Oy:stä välittyvien mielikuvien ja brändin 
vahvistamiseen. Positiivisilla mielikuvilla on suuri vaikutus uuden henkilökunnan hankkimi-
sessa, sijaisten houkuttelemisessa ja opiskelijoiden saamisessa työharjoittelujaksoille. Positii-
vinen mielikuva Tunkki Oy:stä vaikuttaa myös palveluita hankkiviin sidosryhmiin, yhteistyö-
kumppaneihin ja Tunkki Oy:n nuoriin. Sallin & Takatalon (2014, 41) mielestä hyvistä työnteki-
jöistä on jatkuva pula ja kilpailua käydään organisaatioiden välillä. Positiivisen ja houkuttele-
van mielikuvan tarjoaminen organisaatiosta on tärkeätä jo rekrytointivaiheessa, joka on osa 
perehdytysprosessia.   
Tästä tutkimuksesta saadut tulokset vertautuvat (Seppälä 2019) tekemään opinnäytetyöhön, 
sillä siitä saatu tutkimustulos osoittaa, että ammatillista perehdytysprosessia tarvitaan pereh-
dytyksen sisällön suunnittelemiseen, työntekijöiden työnkuvan kehittämiseen ja toiminnallis-
ten rakenteiden laatimiseen. Kaasalaisen (2012) tekemän opinnäytetyön tuloksena todetaan 
ammatillisen perehdyttämisen vähentävän hoitovirheitä asiakastyössä. Tässä opinnäytetyössä 
johtopäätökset toivat esiin perehdyttämisen merkityksen nuorten tarvitseman oikeanlaisen 
hoitotyön ymmärtämisessä. Molemmissa tuloksissa on pohjimmiltaan kysymys asiakasturvalli-
suudesta ja oikeudesta hyvään hoitoon. Teperin (2020) opinnäytetyössä tuloksena saatiin, 
että laadukasta perehdytystä tarvitaan henkilöstön sitouttamiseen ja työssä kokemaan hyvin-
vointiin. Samankaltaisiin johtopäätöksiin päädyttiin myös tässä opinnäytetyössä. 
9 Pohdinta ja kehittämisehdotukset 
Opinnäytetyön tulosten ja tehtyjen johtopäätösten perusteella voidaan todeta, että perehdy-
tysprosessia on tarpeellista kehittää. Opinnäytetyölle asetettu tavoite onnistuttiin saavutta-
maan. Mielestäni tutkimuskysymyksiin löydettiin vastauksia, joista voi olla apua Tunkki Oy:lle 
perehdytysprosessin kehittämiseksi. Opinnäytetyön tekemisestä teki haasteellista kahden eri-
laisen menetelmän käyttäminen ja tulevaisuudessa keskittyisin yhden menetelmän käyttämi-
seen tutkimustyöskentelyssä. Pohdintaa aiheutti myös, onko viiden hoito- ja kasvatustyönteki-
jän osallistuminen tutkimukseen riittävä määrä. Tuloksista kuitenkin päättelin, että saman-
kaltaisia tuloksia oltaisiin saatu, vaikka lukumäärää olisi lisätty. Toisaalta tulokset olisivat voi-
neet olla erilaisia, jos tutkimukseen oltaisiin otettu mukaan Tunkki Oy:ssä pidempään työssä 
olleita. Rajaus tutkimukseen osallistuneista tehtiin yhteistyössä Tunkki Oy:n kanssa. 
Teemahaastatteluiden toteuttaminen ei välttämättä onnistunut kuten olisin toivonut. Tulevai-
suudessa haastattelut toteuttaisin muussa ympäristössä kuin työpaikalla ja sillä turvattaisiin 
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haastatteluhetken katkeamattomuus ja voitaisiin saavuttaa syvempää pohdiskelua tutkitta-
vasta ilmiöstä. Sen sijaan sähköpostikyselyyn olin tyytyväinen, sillä se tuotti varsin kattavasti 
aineistoa perehdytyksen nykytilanteesta Tunkki Oy:ssä. 
Tutkimuksesta ilmeni, että ohjaajat vaativat yhtenäistä perehdytyspolkua koko Tunkki Oy:n 
henkilöstölle ja kunnollista perehdytysmateriaalia. Systemaattisen perehdytysprosessin suun-
nitteleminen vaatii lisää kehittämistä Tunkki Oy:ssä, koska se tulosten mukaan koetaan puut-
teelliseksi. Perehdytyksen järjestämiselle on myös lainsäädännölliset velvoitteet. Eklundinkin 
(2018, 26) mukaan työturvallisuuslaissa (14 §), määritellään esimerkiksi työnantajan velvolli-
suudeksi perehdyttää organisaatiossa oleviin työtehtäviin, työskentelyolosuhteisiin, työmene-
telmiin ja turvallisiin työtapoihin. 
Perehdytysprosessin suunnittelemisesta on vastuu esimiehillä. Tulosten jälkeen jäin pohti-
maan kehittämispäivien ja osastopalaverien hyödyntämisen mahdollisuutta kunnollisen pereh-
dytysprosessin suunnittelemiseksi esimiesten johdolla. Perehdytysprosessin suunnittelemisen 
yhteydessä voitaisiin pohtia yhdessä perehdytyskoulutuksen aloittamista perehdytyksestä kiin-
nostuneille ohjaajille. Johtopäätöksissäkin todetaan, että tutkimuksessa mukana olleet toivoi-
sivat perehdytyksestä vastuuta ja sen kautta ammatillista vahvistumista. Tuloksista nousi esiin 
tarve nimetylle perehdyttäjälle. Eklundinkin (2018, 83) mielestä organisaatioissa on jo käy-
tössä nimettyjä perehdyttäjiä. Perehdytystyötä voidaan tehdä omien työtehtävien rinnalla ja 
perehdyttäjistä voi muokkautua organisaatioille varsinaisia työnkehittäjiä. 
Tutkimuksen perusteella voidaan esittää, että ohjaajat kokevat tarpeelliseksi yhdessä pereh-
dytyksen suunnittelemisen. Tunkki Oy:ssä vallitsevaa runsasta moniammatillisuutta ja hiljai-
sen tiedon ilmentymistä voitaisiin hyödyntää perehdytyksen suunnittelemiseen, toteuttami-
seen ja sen arvioimiseen. Perehdytysprosessin tärkeyteen voitaisiin löytää yhdessä ymmärrys 
keskustelun ja perehdytyksen nykytilan selvityksestä nousseen tuloksen kautta. Olisiko onnis-
tuneen ja ammatillisen perehdytyksen tavoitteena saada turvallinen ja motivoitunut työka-
veri?  
Tuloksista ja johtopäätöksistä ilmenevät Tunkki Oy:n esimiesten ja omistajien väliset ristirii-
taisuudet täytyy selvittää. Yhteistyössä sovittavalla työnjaolla voidaan vaikuttaa perehdytys-
prosessin suunnittelemiseen ja vastuualueiden sopimiseen. Vastuualueiden selkeä sopiminen 
voi vähentää ristiriitoja ja luoda perehdytysprosessille selkeitä rakenteita, joilla voidaan ke-
hittää Tunkki Oy:n perehdytysprosessia.  
Tutkimuksen tuloksina saatiin esiin merkittäviä osa-alueita, joihin perehdytysprosessin kehit-
tämisellä voidaan vaikuttaa. Tutkimuksen mukaan Tunkki Oy:ssä voidaan suunnitelmallisen 
perehdytysprosessin avulla kehittää henkilökunnan perustehtävän ymmärrystä ja hoito- ja 
kasvatustyön osaamista, mikäli perehdytyksen tärkeys ymmärretään ammatillisena kehityspro-
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sessina. Tutkimuksesta on pääteltävissä, että työtehtävien selkiytyminen helpottaa selviyty-
mistä jokapäiväisistä työtehtävistä ja vahvistaa työntekijän ammatillista osaamista. Tulos on 
samankaltainen Seppälän (2019) tutkimuksen kanssa, jossa perehdytykseltä vaadittiin työteh-
tävien selkeyttämistä.  Perehdytysprosessin laatiminen ja sen jatkuva arvioiminen ovat erit-
täin tärkeä Tunkki Oy:n työväline. Mielestäni saadut tulokset ovat merkittäviä ja luovat suun-
taa sille minkälainen merkitys perehdytysprosessille tulee antaa.  
Ammatillinen perehdytysprosessi on tarpeellinen hoidollisestakin näkökulmasta. Tämä näkö-
kulma tuli opinnäytetyön tekijälle yllätyksenä ja lisäsi entisestään hoidollisten näkökulmien 
sisällyttämisen tarvetta perehdytysprosessiin. Hoidollisuuden kehittämisen näkökulma tulee 
huomioida perehdytysprosesseja suunnitellessa. Tutkimuksesta nousseen näkökulman mukaan 
huolellisella perehdyttämisellä voidaan vaikuttaa Tunkki Oy:ssä asuvien nuorten hoidon laa-
tuun. Kaasalaisenkin (2012) tutkimuksen mukaan perehdytys on tarpeellinen potilasturvalli-
suuden kannalta. Koen, että nuorten hoidon laatu ja potilasturvallisuus kulkevat käsi kädessä, 
sillä molemmilla pyritään turvaamaan asiakkaiden perusoikeus yksilöllisistä tarpeista nouse-
vaan huolenpitoon. 
Tutkimuksesta selviää, että perehdytysprosessi on merkittävä hoito- ja kasvatustyön kehittä-
misen työväline. Tulosten mukaan ammatillisen perehdytysprosessin avulla voitaisiin saada 
enemmän ymmärrystä nuorten päihteiden käytöstä ja tietoa, millä tavoin näitä nuoria hoide-
taan. Tunkki Oy:n ohjaajien ammatillista kehittymistä voidaan vahvistaa perehdytysprosessin 
kautta ja vastata paremmin nuorten tarvitsemaan hoitoon. Voidaan kysyä, onko ammatilliselle 
perehdytysprosessille suurempaa tarvetta kuin turvata Tunkki Oy:ssä hoidossa olevien nuorten 
oikeus turvalliseen huolenpitoon. 
Seuraavissa kuvioissa esitetään yhteenveto tutkimuksen tuloksista, jotka ovat tulleet tutki-
muksen tekemisessä esiin. Tiivistetty kuvaesitys voidaan käyttää toimintaehdotuksena Tunkki 
Oy:lle perehdytysprosessin kehittämistyössä. (Kuvio 1) kiteytetään mitä vaatimuksia perehdy-
tykselle saatiin tulosten mukaan ja (Kuvio 2) esitetään perehdytyksen tarpeellisuudesta ydin-
kohdat tulosten mukaan. 








Kuvio: 4 Perehdytyksen tarpeellisuus 
Opinnäytetyötä tehdessä jäin pohtimaan tuottaako tehty tutkimus mielenkiintoisia jatkotutki-
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mielenkiintoiselta. Mielelläni tutkisin hoidollisuuden perehdyttämistä enemmän sijaishuolto-
laitoksissa. Millä tavoin sijaishuoltolaitoksissa voitaisiin varmistua, että perehdytyksessä osat-
taisiin huomioida lapsen ja nuoren hoidolliset tarpeet kasvatuksellisten tekijöiden lisäksi.  
Jäin pohtimaan jatkotutkimuksen tekemistä siitäkin näkökulmasta, että tarvitseeko perehdy-
tyksen olla jokaiselle eri koulutuksen saaneille samanlainen. Olisiko perehdytysprosessia mah-
dollista suunnata eri koulutusten mukaisesti. 
Mielenkiintoinen tutkimusaihe voisi nousta myös siitä minkälaisia vaikutuksia kaksoisroolilla on 
organisaation johtamiseen, ihmissuhteisiin, työrooleihin ja koettuun työilmapiiriin. 
9.1 Luotettavuus ja eettisyys 
Kuulan (2006, 34-35) mukaan opinnäytetyön tiedonhankinnassa ja tutkimusmenetelmässä nou-
datettiin tiedeyhteisön toimintatapoja, joita ovat rehellisyys, tarkkuus ja yleinen huolellisuus 
aineiston tallennusprosessissa, esittämisessä ja tutkimuksen aineistosta nousseiden tulosten 
arvioinnissa. Opinnäytetyössä pyrittiin tieteellisen tutkimuksen sääntöjen noudattamiseen ja 
valitsemaan eettisesti kestäviä aineistonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmiä. Opin-
näytetyössä kunnioitettiin muiden tekemiä tutkimuksia ja lähdeviittaukset niihin täyttyvät. 
Opinnäytetyössä luotettavuuden arviointia voidaan tarkastella uskottavuuden, reflektiivisyy-
den, siirrettävyyden ja vahvistettavuuden kautta. Opinnäytetyössä uskottavuutta pyritään 
osoittamaan tutkimuksen ja siitä saatujen tulosten avulla. Reflektiivisyydellä osoitetaan opin-
näytetyön lähtökohtien ymmärtämistä ja ne pyritään työssä kuvaamaan. Siirrettävyys ymmär-
retään opinnäytetyön tulosten vertailukelpoisuudella aiemmin tehtyihin tutkimuksiin. Vahvis-
tettavuudella pyritään kuvailemaan tutkimusprosessin eteneminen sillä tavoin, että sen luke-
minen ja seuraaminen ovat mahdollisimman helppoja työn rakenteen avulla. (Kylmä & Ju-
vakka 2007, 127-129.) 
Luotettavuutta opinnäytetyön tutkimukselle olisi saattanut tuoda enemmän, mikäli haastatel-
tavina olisi ollut enemmän ohjaajia. Haastateltaviksi olisi voitu valikoida myös sellaisia työn-
tekijöitä, jotka ovat jo pidempään työskennelleet Nuorisokoti Tunkki Oy:ssä ja löytää vertai-
levuutta heidän kokemuksien erilaisuudesta uusimpiin työntekijöihin. Luotettavuutta olisi voi-
nut tuoda lisää, mikäli haastattelutilanteet olisivat olleet ilman häiriötekijöitä. Luotetta-
vuutta lisää se, että haastateltavat olivat Tunkki Oy:n kaikilta osastoilta, joten tutkimukseen 
saatiin haastateltavien kokemuksia koko Tunkki Oy:n organisaatiosta. Analyysivaiheessa huo-
mattiin, että aineisto saturoitui eli aineistosta nousi esiin samankaltaisia vastauksia. Hirsjärvi, 
Remeksen & Sajavaaran (2007, 227-228) mukaan tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa on 
tärkeätä kuvata esim. millä tavoin aineiston luokittelun pää- ja alakohdat syntyivät. Opinnäy-
tetyössä esitetään esimerkin avulla luokittelun syntyminen. 
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Tutkimukseen osallistuneita kohtaan toimittiin avoimesti ja rehellisesti. Haastateltaville ker-
rottiin selkeästi tutkimuksen tarkoitus. Haastateltaville osoitettiin, että tutkimukseen osallis-
tuminen on vapaaehtoista ja sen voi keskeyttää. Haastateltavien henkilöllisyys ei tule missään 
vaiheessa esiin ja heidän itsemääräämisoikeutta kunnioitettiin. Haastateltavilta saatu aineisto 
säilytettiin sillä tavoin, että kenelläkään ulkopuolisella ei ollut mahdollisuutta päästä siihen 
käsiksi. Tutkimuksen aineisto tuhottiin välittömästi sen jälkeen, kun sitä ei enää tarvittu. 
Opinnäytetyön tekemistä varten Tunkki Oy:ltä haettiin tutkimuslupa, joka on hyvää eettistä 
toimintaa. Opinnäytetyön tekemistä varten allekirjoitettiin myös opinnäytetyösopimus, jolloin 
toimeksiantajan edustaja sai tutkia opinnäytetyösuunnitelmaa. Opinnäytetyön tekemisessä on 
kunnioitettu toimeksiantajaa eettisellä velvollisuudella tuottaa rehellistä tietoa. Tutkimuk-
sessa on pyritty noudattamaan lähdemerkintöjä Laurean ohjeistusten mukaisesti ja oma teksti 
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Liite 1: Saatekirje 13.4.2020 
Arvoisa työkaveri 
Opiskelen sosionomin opintoja Laurean Ammattikorkeakoulussa ja teen opinnäytetyötä, joka 
koskee Tunkki Nuorisokodin perehdytysprosessin nykytilaa ja mitkä ovat perehdytyksen tar-
peet ja vaatimukset työympäristössämme. Toimeksiantajana toimii Tunkki Oy. Tarkoituksena 
on selvittää SWOT-analyysin avulla perehdytysprosessin nykytilaa Teidän mielestänne. 
Vastauksenne on merkittävä opinnäytetyön onnistumisen kannalta ja Tunkki Oy saa arvokasta 
aineistoa perehdytyksen kehittämiseksi edelleen. 
Perehdytyksen tarpeellisuutta ja vaatimuksia tutkin teemahaastattelun avulla. Teemahaastat-
teluun valmistan haastattelurungon ja haastattelen teitä jokaista erikseen. Haastatteluun va-
raan jokaisen kanssa erikseen ajan ja se tulee kestämään arviolta 1-1.5 tuntia. Haastattelun 
tulen nauhoittamaan ja litteroimaan aineiston käsittelyä varten. 
SWOT-analyysiin ja teemahaastatteluun vastaaminen ovat eille vapaaehtoista. Teidän antami-
anne vastauksia käsitellään täysin luottamuksellisesti ainoastaan tutkimuksen tekijän toi-
mesta. Teidän henkilöllisyys ei tule opinnäytetyössä selville missään vaiheessa. Haastattelun 
aineisto tuhotaan välittömästi, kun aineisto on käsitelty. 
Opinnäytetyötä ohjataan Laurean Ammattikorkeakoulusta ja toimeksiantajan edustaja on 
Juha Saurama. 
Pyydän teitä palauttamaan vastauksenne tutkimukseen osallistumisesta Tunkki 3 osastolla ole-
vaan lokerikkooni kirjekuoressa viimeistään 22.3.2020. Vaihtoehtoisesti voitte vahvistaa osal-
listumisenne tai kieltäytymisenne sähköpostiini. 
Jos koette, että teillä on kysyttävää liittyen tutkimukseen ja opinnäytetyöhön, voitte olla tut-
kijaan yhteydessä suoraan tavatessa tai sähköpostilla. 
Osallistun tutkimukseen        
En osallistu tutkimukseen       
Kiitos vastauksestanne. 
Marko Ranta markoranta71@gmail.com 
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Liite 2: SWOT-analyysi Nuorisokoti Tunkki Oy:n perehdytyksen nykytilasta 
SWOT-analyysi on usein käytetty strategiatyökalu, joka sisältää organisaation tai erilaisten 
hankkeiden vahvuuksien, heikkouksien, uhkien ja mahdollisuuksien analyysin. Menetelmä sopii 
monenlaiseen tarkoitukseen arviointimenetelmänä ja tässä yhteydessä sitä käytetään yhden 
osa-alueen havainnoinnissa. Havainnointikohde on tarkasti rajattu, jotta analyysista voidaan 
saada mahdollisimman hyvä. (Lindroos & Lohivesi 2010, 220.) 
Vahvuudet ja heikkoudet liittyvät Tunkki Oy:n perehdytyksen nykytilan sisäiseen ympäristöön. 
Mahdollisuudet ja uhat liittyvät Tunkki Oy:n ulkopuoliseen ympäristöön. Alla olevaan tauluk-
koon Te voitte listata mieleen tulevia asioita. Vahvuudet ja mahdollisuudet ovat positiivisia 
asioita ja heikkoudet ja uhat negatiivisia asioita. Te voitte tulostaa tämän ja liittää halutes-
sanne samaan kirjekuoreen, jossa otatte kantaa tutkimukseen osallistumisesta. Vaihtoehtoi-
sesti voitte lähettää minulle vastauksenne sähköpostilla saatekirjeessä ilmoitettuun sähköpos-




Vahvuudet Heikkoudet Mahdollisuudet Uhat 
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Liite 3: Teemahaastattelurunko 
1. Mitä tulee mieleen, kun puhutaan Nuorisokoti Tunkki Oy:n perehdytysprosessista? 
    Kenen vastuulla perehdyttäminen on? 
    Miten perehdyttäminen on suunniteltu? 
 
2. Mihin tarvitaan perehdyttämistä Nuorisokoti Tunkki Oy:ssä? 
    Millaista perehdyttämistä olet saanut? 
    Millaisen mielikuvan perehdyttäminen antaa sinulle Tunkki Oy:stä? 
 
3. Mitä vaaditaan onnistuneelta perehdytykseltä Nuorisokoti Tunkki Oy:ssä? 
    Mitä vaaditaan organisaatiolta? 
    Mitä vaaditaan esimieheltä? 
    Mitä vaaditaan perehdyttäjältä? 
    Mitä vaaditaan perehdytettävältä? 
 
4. Millä tavoin kehittäisit perehdytysprosessia Nuorisokoti Tunkki Oy:ssä? 
 
 
 
 
 
